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INTRODUCCION

El presente trabajo constituye una tesina paranebtel grado de licenciatura en
Ciencia Politica y Administracion Publica en la #gad de Ciencias Politicas y Sociales,

Universidad Nacional de Cuyo.

La elaboracion de la misma tiene lugar luego deasula curricula obligatoria y la
curricula optativa de la mencionada licenciatuia.clurricula optativa fue completada con

los siguientes espacios curriculares:

- Administracion y desarrollo del personal en el @ecpublico (Facultad de
Administracion, Benemérita Universidad AutonomaPdebla)

- Comportamiento humano en las organizaciones (FRatulde Administracion,
Benemérita Universidad Autonoma de Puebla)

- Marketing politico y de las organizaciones socidlescultad de Ciencias Politicas y

Sociales, Universidad Nacional de Cuyo)



El tema a desarrollar en la tesina es: “carrerar@dirativa y politica de personal en la

Facultad de Ciencias Politicas y Sociales, enrébge 2005 — 2011".

En cuanto a las motivaciones para elegir el temadestigacion, cabe destacar que
surgen en virtud de un interés por contribuir carha facultad, produciendo analisis que
puedan ser utiles a las sucesivas autoridades destitucion en materia de politicas

referidas a la carrera administrativa del persdeapoyo académico.

Tal interés encuentra su origen en la necesidadxgessar la profunda gratitud de
quien escribe para con todas las personas que riopanrde de esa unidad académica por
haber manifestado siempre su predisposicion y bueslantad a fin de brindar

herramientas que favorecieran la formacion de sogdéantes.

El objetivo general trazado para la investigaciarsido el siguiente:

- Analizar la politica de carrera administrativa getsonal de apoyo académico de la

Facultad de Ciencias Politicas y Sociales de la¢tsidad Nacional de Cuyo.

Los objetivos especificos han sido los siguientes:



- Conocer la normativa que rige el ingreso, promogiéoarrera administrativa del
personal de apoyo académico de la Universidad Nakde Cuyo

- Producir aportes que puedan servir para el anglipera la gestion de la politica de
personal.

- Analizar la politica de personal de la FacultadGiencias Politicas y Sociales en
términos de procesos de decision y de asignacigealgsos para la implementacion

de las mismas.

Respecto del objetivo general es posible manifesfae ha sido alcanzado
satisfactoriamente de acuerdo con los intereséseyna de esta investigacion. En cuanto al
primero y al segundo de los objetivos especifiaosdp sefalarse que también han sido
alcanzados satisfactoriamente. En cuanto al teesepreciso sefialar que ha sido alcanzado
fundamentalmente en cuanto al analisis de los poscge decision, ya que la asignacion de
recursos, si bien fue tenida en cuenta para la mmjn de dichos procesos, finalmente

no fue estudiada en profundidad.

El trabajo se encuentra estructurado en tres pd&teka primera se presenta el tema, el
problema, la hipétesis, el marco tedrico, el estdlaarte y la estructura metodologica. La
segunda parte contiene el desarrollo de las cassgmodricas y normativas. En la tercera se

expone el analisis del trabajo de campo. Por Ultse@resentan las conclusiones.

Alejandro Giboin. Mendoza, septiembre de 2011.



| PARTE: PRESENTACION DEL TEMA Y DEL ENFOQUE



CAPITULO 1

1.1. Presentacion del tema y planteo del problema

Podria decirse que el tratamiento del tema dedsepte tesina se considera relevante
para la Facultad de Ciencias Politicas y Socialesrg la Universidad Nacional de Cuyo en
virtud de que, los aportes hacia el crecimientolitati®o de su calidad educativa e
institucional, no sélo deben garantizarse desdachmémico, sino también manteniendo

vigente y actualizada la produccion de conocimigrits politicas referidas a su personal.

El personal de toda unidad académica es quien ®\ds actividades cotidianas de
las distintas areas. En el caso particular delopaitsde apoyo académico ocurre lo propio,
ya que es éste quien, en efecto, permite que sohlmiento operativo se desarrolle en
forma permanente y sostenida en el tiempo. Conassteeracion se pretende plantear que
el conjunto de personas que conforman los distiagpapamientos del personal de apoyo
académico de la Universidad Nacional de Cuyo, eremrge, y de la Facultad de Ciencias

Politicas y Sociales, en particular, son quienesritiuyen, con el desarrollo de sus tareas,



a sostener una parte no desdefable de las actgidpae diariamente tienen lugar en estas

instituciones.

Desde esta perspectiva, no seria falaz plantearequeanto el personal se encuentre
adecuadamente capacitado, organizado y reconoadcsue funciones, existira un
funcionamiento méas dindmico en las actividades rgat que tiene a su cargo la

Universidad como institucion educativa superior.

Sin embargo, con el objeto de no caer en una maerpliicacion logica de las
circunstancias de la vida social y/o institucioealtorno a este tema, es menester agregar
gue existen cambios que han operado en materiasti®g de la educacion, los cuales han
exigido a las facultades la disposicion de recunsms$a el desarrollo de infraestructura y de
tecnologia. Si bien el proceso no ha sido homogémneel conjunto de las facultades, es

posible apreciar, en algunas mas y en otras minegistencia de dichas transformaciones.

Consecuentemente, en el &mbito de accién del mdrgenapoyo académico, han ido
incorporandose actividades y diversificandose &rées cuales no sélo han requerido
esfuerzos de organizacion para agregarse a lacesauexistente, sino que (como
comunmente sucede en cualquier proceso de traref@mnes) en varias oportunidades han
existido discrepancias para establecer una adécuaaire éstas y aquello que ya existia

previamente.



Por otra parte, cabe destacar que las decisioresajimpulsan desde la conduccién
politica de la Facultad en materia de politica des@nal impactan sobre las posibilidades

de organizacion y de ejecucion de las actividagesste.

Al mismo tiempo, la carrera administrativa del paid publico supone una posibilidad
de promocion y ascenso cuya existencia, cristaizadeglamentada en distintas normas
juridicas que regulan el empleo publico, se insentain complejo juego que condiciona a

la ejecucion de las politicas de personal y esicamwhda al mismo tiempo por éstas.

Por esta razomolitica de personaly carrera administrativa interactian como ejes
del presente trabajo, apostando a la construc@ocodocimiento acerca de su relacion y
sus probleméticas dentro de la Facultad de CierRmdisicas y Sociales. Intentando asi

contribuir con algunos elementos para ampliar sibciiento.

Dado este conjunto de reflexiones brevemente &atki hasta aqui, ha surgido como
resultado el interés por el estudio del tema caraeministrativa y politica de personal en

la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales.

El término personal hace referencia al personalageyo académico de dicha
institucion. Mas adelante se hara referencia alconaormativo en que el mismo esta

contenido.
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Haciendo referencia a los tiempos y la periodicidae caracterizan a los cargos
electivos universitarios, cabe destacar que éstds €oncebidos de forma diferente a los
cargos que se preven para el personal de apoy@raiad En tanto los primeros son
renovados segun un lapso de tiempo determinado,ségsindos no son renovables

periodicamente.

Por otra parte las relaciones de acuerdo y cooftice se van construyendo entre los
distintos actores vinculados con la facultad, cejigdn los procesos propios de las

politicas de personal en materia de carrera adiratis.

Tomando en cuenta esta situacion, cabe observaidaguaormas destinadas a regular
aspectos de la carrera del personal de apoyo acajdéambién van construyéndose en el
marco de las dindmicas de dichas relaciones eatoeea. Asimismo, el cumplimiento de
las mismas y la implementacion de las decisionesdguellas puedan devenir, constituyen

otra cuestidn a ser tenida en cuenta.

Considerando lo expuesto hasta aqui, es posiblEapeuoe se abre un espacio para la
problematizacion de las politicas destinadas aqmed de apoyo académico y su carrera
administrativa. Asi, el problema tedrico que senida para el desarrollo del presente

trabajo, se encuentra expuesto a continuacion:
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¢,Cuales son las dificultades que se presentan pdeaaplicacion de una politica de
personal, referida a la carrera administrativa delpersonal de apoyo académico, en la

Facultad de Ciencias Politicas y Sociales durantégeriodo 2005-20117?

A fin acometer al trabajo de responder este ingamte, se hace necesario indagar

algunos aspectos que pueden aportar bases sobtelas elaborar explicaciones.

En primer lugar, es necesario conocer las basesativas en las cuales se asienta el
régimen de carrera del personal de la Universidafin de conocer la estructura y las
caracteristicas de la misma y analizarlas a ladezla perspectiva planteada para la

investigacion.

En segundo lugar, es necesario indagar las tomdeal&on y cursos de accion de las
autoridades de la Facultad, diferenciando a suageellas que se encuentren solamente
formuladas, en curso o concluidas. Conocer estalesde situacion es relevante porque
posibilitard luego avanzar tanto en el reconocitiele las dificultades en la aplicaciéon de
las politicas planteadas en el problema teoricoocen el de los intereses, expectativas y

comportamiento de los diversos actores involucrados

Por ultimo, es preciso indagar sobre aquellos gliadentos administrativos a traves de

los cuales se encuentra previsto el curso de leisidees al respecto de las politicas de
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personal sobre carrera administrativa. Este pumtenia ampliar el conocimiento de los
procesos que atraviesan a estas politicas puble@asel marco de las relaciones de

confrontacion y articulacion de intereses existept@re actores.

Entonces, a fin de responder al problema plantezgingecesario conocer:

- ¢Cual es la normativa general sobre carrera adnaitive del personal de apoyo de
la Universidad Nacional de Cuyo y de la FacultadGiencias Politicas y Sociales, en
particular?

- ¢Cuales son las propuestas que la conduccionkieidtad de Ciencias Politicas y
Sociales gener6 respecto a la promocion de su rpdrgoa ingreso de nuevo personal
durante el periodo 2005-20117

- Las diferentes logicas de acceso y diversos tiemdpgsermanencia en la gestion,
¢implican o no una dificultad para generar consersotorno a la implementacion del
régimen de carrera administrativa del personapdga?

- ¢Cuales han sido los procedimientos administraimpéementados en la Facultad
de Ciencias Politicas y Sociales durante el perfifis-2011, a traves de los cuales se ha
aplicado la normativa y/o se han tomado decisioaspecto de ingreso y promocion de

personal de apoyo académico?

Ante el interés de investigacion manifestado easgéheas y, dada la problematizacion

gue se plantea, se aborda la misma desde el anddidias politicas de promocién en la
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carrera administrativa para el personal de apoydadeacultad de Ciencias Politicas y

Sociales.

Asi, el planteo formulado expresa la intencién daliaar la respuesta institucional
respecto a la ejecucion de los mecanismos parsidaaxion de personas a determinadas
funciones y a las posibilidades para la promociénpgrsonal. Por otra parte, también se
intenta estudiar los mecanismos en torno a la na&gjéa entre los actores involucrados en
las politicas de personal, en el marco una paaticsituacion universitaria, condicionada

por el surgimiento de nuevas demandas y necesi@adestivas.

1.2. Estado del arte

Para la elaboracion del presente apartado se temdcéienta al estado del arte como

una presentacion tendiente a facilitar a lostdexs una reconstruccion de las
principales producciones y tendencias existenteslosn estudios sobre un tema.”

(Saltalamacchia, 2005: 230).

Desde ya, cabe destacar que un estado del artdmessconstruido a los meros efectos
de brindar una facilidad a los lectores sino quadémentalmente, su confeccion es util al
investigador, quien se lanza al estudio de su @lgatun espacio y tiempo determinados.

En consecuencia, para su elaboracion, es necéstaas las huellas de aquel tema que se
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pretende investigar, con el reparo de “... presdatanvestigado o razonado por cada autor

respetando la légica con la que éstos hicieronadajo...” (Saltalamacchia, 2005: 230).

Se realizé un proceso de busqueda e indagacioasehibliotecas de la Facultad de
Ciencias Politicas y Sociales y en la Facultad dmdas Econdémicas, por un lado, e
informaticamente, a través del Sistema Integrad®aeumentacion (SID) y del sistema

Base de Datos Unificada (BDY))or otro.

En virtud de dicha busqueda, fueron encontradasasienvestigaciones y trabajos
previos que se abocan a la tarea de conocer akpecta sobre la realidad laboral del

personal de apoyo académico en la Facultad.

Los conocimientos producidos en las investigacioryestrabajos proporcionan
informacién sobre las condiciones en que tienearllas actividades y tareas del personal,
teniendo en cuenta el marco institucional en dselelesarrollan. Los mismos han sido
producidos en virtud de estudios y experienciadame ha quedado expresa la motivacion
de sus autores por conocer y comprender las pratias que atafien a la realidad del
personal, a fin de proporcionar herramientas quériboiyan a su resolucion. Cabe destacar

gue, el orden en que dichos trabajos e investigasise encuentran expuestos, obedece a

LEl SID nuclea en soporte virtual la informaciomltmgrafica de todas las bibliotecas de la Unidasi
Nacional de Cuyo. Por su parte, la BDU concent@ambién en soporte virtual, la informacién de las
bibliotecas de 72 instituciones de educacién saperen el pais. Mas informacion en:
<http://sid.uncu.edu.ar/index2.phy en <http://bdu.siu.edu.arfespectivamente.
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un criterio cronolégico. Asi, se presentan en fanael orden en que fueron desarrollados

por sus autores.

En primer lugar, dentro de los aportes halladosresadd objeto especificamente
delimitado se encuentra el trabajo realizado powsdaidloga Andrea Mohammad, la
trabajadora social Mariana Quiroga (ambas egresdals Facultad de Ciencias Politicas y
Sociales) y la psicéloga Vilma Jilék quienes estuvieron a cargo del desarrollo de
actividades grupales de integracion y comunicaca@mel personal de apoyo académico de

la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales.

Dicho trabajo fue desarrollado en tres etapascuases abarcan el periodo noviembre
de 2005 — febrero de 2006, en un primer términpgelbdo comprendido por los meses de
noviembre y diciembre de este Ultimo afio, en seguadmino vy, finalmente, un tercer
periodo comprendido entre los meses de junio yesapte de 2007. Las etapas segunda y
tercera surgieron como consecuencia de la decstordada entre las autoridades de la
Facultad y el equipo de coordinacion de dar coidan a las experiencias que, hasta el
momento, habian sido hechas en la primera. Lagdalesarrolladas fueron sistematizadas
y plasmadas en informes periodicos y un informal foor cada etapa que el equipo elevaba

a las autoridades de dicha unidad académica.

2 MOHAMMAD, Andrea y JILEK, Vilma. “Informe de actidades de acompafiamiento del personal no
docente”. Universidad Nacional de Cuyo, septienaar@006.
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Durante la primera etapa, las profesionales ddiaon un trabajo orientado a generar
una propuesta de encuentro con y entre el perstmndh Facultad, a fin de establecer
diagnosticos acerca del desarrollo de las relasidmigorales. Dicha labor fue llevada a

cabo progresivamente a lo largo de diferentesnoga grupales con el claustro.

En la segunda etapa, fue desarrollado un acompaefimmia través de acciones
tendientes al logro de objetivos tales como: fediahiento de las relaciones hacia dentro
del claustro, por un lado, y entre éste y las @ddes de la Facultad, por otro. También se
establecieron acciones tendientes a mejorar logcasp motivacionales, ampliar la
convocatoria a los encuentros grupales, fortaleceentido de pertenencia a la institucion

y mediar para la resolucion de los conflictos.

Como resultado de cada uno de los sucesivos emose&nte tuvieron lugar durante los
meses de noviembre y diciembre fueron surgienddifimtas inquietudes y probleméticas

percibidas por el personal, tanto desde lo indalidomo desde lo grupal.

El informe final de la segunda etapa concluye eigrato el alcance de los objetivos y
rescatando (en general) que la continuidad en d@sedapas permitid “... un proceso
espiralado de reflexion, de crecimiento y de camalsittudinal” (Mohammad vy Jilek, 2006:

26).
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Dentro de las actividades que no pudieron ser dglsamlas, se menciona que no fue
posible trabajar especificamente por sectores,jef@s y personal que no se integr6 al
proceso grupal de los encuentros, razon por la seiaecomendod el desarrollo de una

tercera etapa en donde pudieran trabajarse, énde dichos temas ausentes.

Asi, segun lo expresa el informe final de 2007 rgcae Andrea Mohammad y Vilma
Jilek®, finalmente fue acordada la realizacién de laetercetapa de actividades. Los
objetivos establecidos para esta instancia se @at@am orientados a dar continuidad a los
procesos ya en marcha, como resultado de las dpsriemcias anteriores. Asi, se
plantearon expectativas de logro tendientes a sapuhejoras en la comunicacion y el
trabajo en equipo, favorecer el sentimiento deepericia a la institucion e incorporar el

resto de personal que aln no se habia integradoagtividades.

En cuanto a los resultados de este tercer perjmgkgen destacarse las referencias
hacia el proceso llamado reencasillami&ne cual influyé directamente en la situacion
salarial y escalafonaria del personal de apoyo éamam. En este sentido, el informe
manifiesta la existencia de una marcada incertigdanybopreocupacion por parte de los

trabajadores sobre el futuro de su situacion.

¥ MOHAMMAD, Andrea y JILEK, Vilma. “Informe de actidades de acompafiamiento del personal no
docente”. Universidad Nacional de Cuyo, septienaar@007.

* El reencasillamiento es un proceso que se deseméadmo consecuencia del convenio colectivo dajwa
entre la Federacidon Argentina de Trabajadores geUlaiversidades Nacionales (FATUN) y el Consejo
Interuniversitario Nacional (CIN), homologado pbDecreto Nacional 366/06, por medio del cual qusidd
efecto la estructura de carrera administrativashestonces vigente y se estableci6 una nueva,oddatta
que el personal fue reubicado. Sobre las partidaldes del convenio se hara referencia en profaddas
adelante.
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Por otra parte, el informe manifiesta que “... ®irgamiento de categorias ‘a dedo’
produce profundo malestar entre el personal”’ (28).7Sin embargo, en cuanto a la entrada
en funcionamiento de las comisiones evaluadoraksleoncursos para la dotacion de
personas en los carggsel personal de apoyo percibe que ésta constitmyeavance

respecto del régimen anterior de asignacion dsbpe.

Un dato a tener en cuenta, sobre todo en el marceste trabajo, presentado en el
informe, es aquel acerca de que el personal deoagumgdémico percibe la ausencia de una

politica para el sector.

En cuanto a la capacitacion, la memoria de losertoos en esta tercera etapa registro
gue parte del personal de apoyo académico maaifteeg no todos los jefes y directores

facilitan las posibilidades de acceso del persanas$ ofertas existentes.

A fin de continuar con la exposicion de los trabaenidos en cuenta en el estado del
arte del presente, cabe hacer referencia a losugidms por David Cepero, quien se
desempefia como encargado de la Unidad de Plangan@sasorando a las autoridades de

la Facultad. Sus esfuerzos fueron plasmados etratzgos.

® Las comisiones evaluadoras fueron establecidas mareo del decreto nacional 366/06 y reglamentada
la ordenanza 03/08 del Consejo Superior de la Wsided Nacional de Cuyo, todo lo cual serd dedadol
mas adelante.
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El primero de ellos, denominado “Plan de gestiémiatstrativa 2008, fue construido
a solicitud del Decanato de la Facultad con eltobjie dar respuesta “a la necesidad de
introducir progresivamente la herramienta de pieaiion en el accionar cotidiano de la
gestion administrativa.” (Cepero, 2008: 2). En @k fdesarrollado un proceso de
relevamiento por areas administrativas dependiatges Secretaria General y Secretaria
Académica a fin de que, con base en las funcionemales que les corresponden
pudieran ser identificadas las fortalezas, dehiédade cada una, asi como las acciones a
ejecutar en el segundo cuatrimestre de 2008. Kl deslas secretarias fue reservado para

una segunda etapa, la cual ain no ha tenido lugar.

Segun se indica, el trabajo se elabord de formpuntancon el personal. Los empleados
establecieron los diagndsticos correspondientestegendencia asi como la enunciacion y
priorizacion (en conjunto con la Secretaria Gepeatallas acciones a desarrollar en ella,

todo lo cual ha sido sistematizado y presentadsl #abajo al que se hace mencion.

El segundo, denominado “Esquema Optimo de funcicerstm Areas administrativas.
Afio 2009”, fue elaborado partiendo sobre la basleslaportes del anterior trabajo. Con el
objeto de dar continuidad a los esfuerzos del afieriar en materia de planificacion, fue
concebido a los efectos de “trabajar en la mejeteedquema de funcionamiento de cada

area partiendo de las necesidades institucionateslas de Facultad” (Cepero, 2009: 2).

® Las funciones estan plasmadas en la ordenanz@31dél Consejo Superior, a la cual se hara refexenas
adelante.
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Fue consensuado con las mismas dependencias adatives que participaron del trabajo

anterior.

Se elaborg, por un lado, un esquema de funcionamémel que se tenian en cuenta las
tareas desarrolladas por el personal, asi comiooli@sios de trabajo de los empleados y su
situacion escalafonaria. Por otra parte, los resqlgles de cada dependencia construyeron
una propuesta que incluia aportes a dicho esquerfimdionamiento. Toda la informacion

gue se construyo fue sistematizada de forma sipiaren el trabajo anterior.

Por otra parte, se encuentra la produccion de cRatBeron (2009), auxiliar
administrativa de la Direccion de Personal de laufad, quien tomo las experiencias
coordinadas por Mohammad, Quiroga y Jilek como nmspara desarrollar su propia

produccién.

La misma fue presentada como trabajo final, corual accedio al titulo que otorga la
Tecnicatura en Gestion y Administracion de Organi@ees con orientacion en
Instituciones Universitarias, cuyo dictado tiengduen la Facultad de Ciencias Politicas y

Socialed.

"BERON, Patricia. “Capacitacion y Desarrollo del $@mal No Docente en Instituciones Universitarias.
Propuesta de un cuadernillo de consulta sobre @oietos y competencias personales y profesionales”
Trabajo final presentado para la Tecnicatura enié@eg Administracion de Organizaciones con orieitta

en Instituciones Universitarias. Universidad Naeiake Cuyo, 2009.
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Esta obra se orient6 hacia la elaboracion de uderodlo que contiene pautas para
desarrollar las distintas tareas que competenrabpal de apoyo académico en la Facultad,

de modo tal de producir mejoras en las relaciomesgersonales hacia dentro del claustro.

Dicho cuadernillo se constituye como resultado deanalisis previo en donde se
analiza un conjunto de nuevos desafios en el anlbhoral a la luz de distintas

perspectivas tedricas de la administracion.

Asimismo, se proporciona cierta informacion estaziisacerca de la situacion del
personal de apoyo académico (distribucion por sexarno de trabajo, por sector de
desempefio, por grupos etarios, por antigiiedad estiaucion, por niveles de formacién

académica, etc.) con el objeto de conocer la @@lik la poblacion en términos facticos.

El cuadernillo es presentado como un producto quscéa promover la toma de
consciencia de los propios actos del trabajadoelyséntido de los mismos en el &mbito
laboral cotidiano y tiene como proposito ser distidlo entre los distintos empleados del

claustro, a fin de que pueda ser utilizado comernatde consulta periddica y reflexion.

Cabe destacar que la autora concluye el trabajeesapdo una reflexion acerca de la

necesidad de desarrollar una permanente capacitgue contribuya a introducir mejoras
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cualitativas en el personal de apoyo académicoogsaecuentemente, que modifique de

forma positiva la cultura organizacional.

Desde una apreciacion de caracter personal, esl@asinsiderar que el planteo de la
autora resulta de interés en tanto pretende, cea ba un analisis del personal de la
Facultad, promover la integracion y el respeto deres que favorezcan la convivencia.
Asimismo, es necesario destacar el planteo acerda decesidad de capacitacion como

herramienta de desarrollo cualitativo.

En el mismo afio (2009) fue elaborado y terminado wabajo que contribuye con el
analisis del personal de apoyo académico de latadc$e trata de una produccion de Juan
Carlos Aguilo, quien desarrolld sus percepcionesxgeriencias como autoridad de la
Facultad en torno a su relacién con el claustrapigo académico. El mismo se denomina
“Sobreviviendo en mi posicion de liderazgo. Reftaxds sobre mi desempefio como
decano de la Facultad de Ciencias Politicas y ®&soite la Universidad Nacional de Cuyo,

Mendoza, Argentina, periodo 2005-2008".

Este trabajo apunta a plantear ciertas reflexignespermitan establecer aportes para el
logro de objetivos organizacionales en institucgongiblicas con una simultdnea
valorizacion de las condiciones laborales del peakdA fin de alcanzar tal propdésito es

gue toma el relato de su propia experiencia coroardepara establecer andlisis.
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1.3. Marco tedrico

Para realizar el abordaje de este trabajo resutteesario definir previamente
determinados conceptos, los cuales seran pressngadontinuacion como las referencias

tedricas de base sobre las cuales el mismo esolésdo.

A los efectos de propiciar un orden sistematicdaeglaboracion y presentacion de los
contenidos conceptuales, se mencionan definicigues hacen a diversos enfoques de
Politicas Publicas y se introduce uno ellos, eoual se encuentra enmarcada la presente

propuesta.

La primera dificultad para llevar a cabo esta taegresenta en el hecho de que no
existe una definicion univoca acerca del signifocai@l concepto de Politicas Publicas.
Segun se conciba al Estado y a sus componentegiy $&s distintos intereses analiticos
gue se encuentren presentes en el recorte ted@ldovistigador, podran surgir variadas

definiciones (Zeller, 2007).

Por lo tanto, es menester identificar, dentro deudtiplicidad de definiciones que al
respecto circulan, aquellas méas coherentes cacliaacion tedrica que se ha priorizado en

el presente trabajo y que queda expuesta en east@dp. Asi, los aportes al corpus de
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conocimientos existentes en torno al tema, sonrastatlos y observados desde una

perspectiva critica.

En una primera aproximacion, podria destacarseflaicién de Eugenio Lahera, quien

plantea:

[Las politicas publicas] .. son cursos de accion o flujos de
informacion relativos a un objetivo publico. Estsn desarrollados
por el sector publico con la frecuente participatide la comunidad o
el sector privado. Las politicas pueden incluir emaciones o
contenidos, instrumentos 0 mecanismos, asi comoectEp

institucionales.” (Lahera: 2000: 2)

Por otra parte, Norberto Zeller aporta la siguieafkexion en referencia al concepto:

“Desde una perspectiva analitica metodoldgica saliaa a las
politicas publicas — entendidas como accion gubewratal- como un
proceso de acciones interrelacionados que se cpomrden a
objetivos sustentados en un marco legal, basadosurermarco
valorativo y sustentado en un marco racional dei@wes.” (2007:

20)
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Sin embargo, a pesar de que ambas enunciacioreeefaportes interesantes sobre la
vinculacion del concepto politicas publicas conidess de accion gubernamental, flujos de
informacién, participacion ciudadana, etc. carecé@ un enfoque que permita
comprenderlo desde la perspectiva del conflictgpomcidon y consenso entre los distintos
actores involucrados directa o indirectamente eouksstion sobre la cual dicha politica

tiene injerencia.

En este sentido, la definicion de Martinez Nogus&r@acerca mas a esta concepcion:

“La politica publica puede entenderse como un psockneal y
secuencial en términos analiticos. Pero en la dzadi aparece como
un accionar dindmico sujeto a acciones y reaccipiaesonsensos y
conflictos entre los diversos actores que intersieh (Martinez

Nogueira, 1997: 20)

En la misma direccion, son Oscar Oszlak y Guille@ibonnell quienes plantean, a
juicio de quien escribe, la definicion mas complgtacabada a los efectos de enmarcar

tedricamente este trabajo:

“Si bien es controvertido el sentido y extensioe gabe otorgar

al término ‘politica estatal’ (o0 ‘publica’),... la ecewebimos como un
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conjunto de acciones y omisiones que manifiestan daterminada
modalidad de intervencion del estado en relacion ooa cuestion
gue concita la atencion, interés o movilizaciénoti®s actores en la
sociedad civil. De dicha intervencion puede infggiruna cierta
direccionalidad, una determinada orientacion norivat que

previsiblemente afectard el futuro curso del pracewcial hasta
entonces desarrollado en torno a la cuestion.” (@sz O‘Donnell,

1982: 112 — 113)

Complementariamente, Oszlak ofrece luego un cooolpara esta construccion
conceptual cuando profundiza acerca de la defimid&la “cuestion”. Plantea considerar a
las politicas publicas como “... un momento de cosdeidn en el cual todo el proceso
social que precede a la adopcion de la politicasosereta en una posicion tomada por

alguien que habla en nombre del Estado” (2006: 11).

Este proceso social al que hace mencion, impli@riaconocimiento de que no todas
las probleméticas sociales se incorporan a la agesthtal. El ingreso estaria dado en
virtud de las posibilidades de intervencion dedo®res y su capacidad de influencia sobre
el gobierno para promoverlas como problematicaaesotiedad, a fin de lograr que sean

incorporadas como cuestion a resolver en el magamd politica estatal (Oszlak, 2006).
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En relacién con el concepto precedentemente expuastde establecerse que éste da
la pauta para considerar que la situaciéon socigluense enmarcan las politicas publicas es
de una relevancia tal que no podrian ser analizadaso unidades “discretas” sin
considerar el contexto en el cual surgen y produwcgisecuencias. (Oszlak y O’Donnell,

1982)

Haciendo analogia con una obra musical cuyos asoatlparecer, se tifien del contexto

musical precedente y, a la vez, lo transformanngimonan su futuro:

“... las politicas estatales serian algunos ‘acordés’un proceso
social tejido alrededor de un tema o cuestion. Bh gentido,
adquiririan significado sOlo y en la medida en qdeeran
sistematicamente vinculadas al tema o cuestion lgsieorigina, al
ambito de accién social en que se insertan, a lowras que
intervienen en el proceso de ‘resolucion’ de la stife y a sus

respectivas - y sucesivas - politicas” (Oszlak p@inell, 1982: 110)

Cabe sefalar, a fin de plantear algunas precisisobge el proceso de las politicas
publicas, que puede entendérselo como aquel “ctinjumas 0 menos sistematico e
institucionalizado de operaciones (o0 actuacioneHjigas y administrativas a través de las
cuales una politica publica es decidida, legitimagaesta en marcha.” (Rodriguez, 2010:

1).
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Asi, los actores que intervienen en dicho procesdacen a lo largo de sus etapas

constitutivas, las cuales, segin el criterio debrp Zeller (2007), son cinto

- La definicion del problema o de la cuestion
- Laformulacién y sancion de la politica

- Laimplementacion

- Evaluacién, consecuencias y resultados

- La reformulacion

La definicion del problema o cuestion es una etaypgo surgimiento se encuentra
condicionado a la emergencia de una situacion Isqmiablemética, la cual va
constituyéndose como una construccion social. Dsthigimiento esta dado en virtud de la
emergencia de demandas y necesidades socialmeanftierpatizadas, que luego ademas
logran ingresar a la agenda estatal o publica @@ction de los actores a su alredgdor
(Zeller, 2007). En esta etapa, la forma en quessablezca la definicion concreta del
problema, estara vinculada con las decisiones gosule accion futuros que vayan a tener

lugar en el resto del proceso de las politicasigab(Ortega y Ruiz, 2005).

Por otra parte, de la formulacién y sancién de déitipa puede mencionarse que

consiste en aquellas tomas de decision que, basadestimaciones y objetivos a futuro,

8 Las instancias que componen el proceso de lascpslpublicas seran desarrolladas en el capitidata del
presente trabajo.

° El concepto de agenda es desarrollado en el sequapdtulo de este trabajo.
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implican asignacion de atribuciones y recursosnteidos hacia la prevision de los cursos

de accion futuros de la politica publica (Zell€02).

La etapa de implementacion consiste en el desarroiincreto de acciones y
movilizacién de recursos (tanto publicos como mos), todo lo cual tiene por propoésito la
ejecucion de las decisiones tomadas (Zeller, 200@&pe lugar, como instancia, entre las
declaraciones formales acerca de la decision darlk cabo la politica y el resultado final

gue con ella se haya llegado a obtener (Revudl@y])2

En cuanto a la evaluacién, cabe destacar que, stardb aquella que pueda tener lugar
hacia el final de la implementacion, podra tenegatuen cualquier momento, siempre
teniendo en cuenta la politica de que se trates ydézisiones tomadas a lo largo de sus
etapas. Este proceso permite conocer las conséasignios resultados de la aplicacion de

una politica en sus destinatarios (Zeller, 2007).

Por dltimo, la reformulacién puede ser consideradmo aquella cuyo sentido es
reparar los desvios o errores de las decisionas gansecuentes cursos de accion, a fin de

conseguir los objetivos que se persiguen con liigepublica (Zeller, 2007).

En otro orden de cosas, se considera necesariopli@jgeadas ciertas enunciaciones en

torno de los actores y los procesos que tienem kigal marco de las politicas publicas.
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En cuanto a la nocion de actor, puede entendéreet@ un concepto que se refiere a
todo aquel participante del proceso de las potitmzblicas. José Real Dato (2005) asocia
la idea de la participacion en el proceso de ldsiqgas publicas con el concepto de actor
como “participante en las politicas publicas pafarirse a cualquier actor, sea individuo u
organizacion, que trata de influir deliberadamestes! proceso de las politicas publicas.”

(2005, 78).

Los actores con posibilidad de llegar a intervenirel &mbito de las politicas publicas
pueden ser gubernamentales o no gubernamefitaes actuacion se encuentra regulada
por ciertas normas a partir de las cuales se hagible la identificacion de algunos de ellos.
Sin embargo, en el presente trabajo, los actotegames, asi como los procesos de tomas
de decisiones y los cursos de accion en las @dipdblicas, no se basan Unicamente en los

procesos formales establecidos en las nhormas.

Ello se fundamenta en que, si Unicamente fueramtifd@dos los procesos formales
gue se consagran en las normas institucionalesstaoia contemplandose la existencia de
los intereses de los actores no gubernamentakesukles entran en juego con los de los

demas actores en el marco de un determinado cor{fdeihdragon, 2005).

19°El desarrollo de la cuestién de los actores, itgraw a partir del cual se define un actor gubereatal y un
actor no gubernamental y la identificacion de lasmos en el ambito de la Facultad de CienciasiBadity
Sociales, se encuentra desarrollado en el capitizido.
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Tras haber establecido ciertas nociones que defijnearacterizan la concepcion
normativo - teérica del concepto de “politicas jgdd”, cabe considerar la posibilidad de
gue, hacia el interior de éste, se distinga countiwategoria el de “politicas publicas de

personal®!

. Esta vinculacion se formula en virtud de que, politica de personal que se
decide, planifica y/o ejecuta en el sector publiogglica: una toma de decisidén en torno a
una cuestion, la cual se inserta en un ambito dgoracsocial determinado, cuyas
caracteristicas son construidas por la interacd®rdistintos actores (a la vez que éstas

influyen sobre los mismos) y condiciona el devel@rsucesivas politicas hacia el futuro

(Oszlak y O’'Donnell, 1982).

Por otra parte, estudiar la problemética del peaisen la administracion publica a
través del enfoque de las politicas publicas, emncaedemas fundamento en el hecho de
gue, desde dicha mirada, es posible destacar lartamzia sustancial que las personas

tienen en las organizaciones publicas, mas altudkuier elemento presente en éstas.

El hecho de optar por esta consideracion implieddacion de un camino (o recorrido),

gue prioriza esta forma de conceptualizar a lasgoes que trabajan en las organizaciones.

Tal y como lo expresara Eduardo Salas en su apoetea del empleo publico:

YEn adelante, la expresion “politica publica de pead’ sera considerada de modo equivalente a leeskm
“politica de personal”, entendiéndose siempre gueata de politicas publicas.
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Al focalizar en las cuestiones de empleo publicéderminamos
por razonar acerca de miles de trabajadores y tfatlaras concretos,
pero también del fortalecimiento de un actor socelevante para
asegurar mejor gobierno ... De alli que me permitqueir que
abandonemos, aun desde el lenguaje, la referendias drecursos
humanos’ del Estado, pues estamos refiriéndonosudadanos y

ciudadanas que son trabajadores estatales.” (2@8:

Desde esta perspectiva, cabe considerar al conmjientit@bajadores de una organizacion

como actores imprescindibles e invaluables distiatoualquier recurso con que ella cuente.

Por lo tanto, el hecho de adherir a esta considgramplica una toma de decision para
la presente propuesta de trabajo e investigac#mual, lejos de considerar al personal
COmO un mero recurso, lo aprecia como un sujetandico, con necesidades, expectativas e
intereses, cuya accion no sélo posibilita transémiomes en la organizacién, sino que
también lo hace en su constitucion como actor guemisma percepcion como tal. En este
sentido, su trabajo necesariamente debe estaesfi@dy por los lineamientos generales de

una politica publica, en general, y de una poliigblica de personal, en particular.

Al proponer la nocién de politicas publicas de peat como subcategoria vinculada a

la de politicas publicas, es preciso establececsno®rnos tedricos y el sentido que se le
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atribuye dentro de la presente investigacion. Mtedaate se ofrecera una delimitacion de

sus alcances, especificamente en referencia ansoide estudio que sera tenido en cuenta.

En primer lugar, a los efectos de poder constnué definicion integral, se establece el
conjunto de contenidos que, a priori, pueden lleg@ncontrarse dentro de una politica
publica de personal, siempre teniendo en cuentaezés analitico concerniente al presente
trabajo. Podria entenderse que dichos contenida®rssituyen como los elementos que

otorgan sentido y significado a la politica.

Cabe mencionar que no necesariamente se encuedésarrollados todos los
contenidos atribuibles a una politica de perso8al.han seleccionado como contenidos
validos para el andlisis de las politicas de peistms siguientes procesos: reclutamiento,

seleccion, capacitacion, motivacion y evaluacidrdésempefio

Al respecto del primero, puede decirse que congtitin proceso en virtud del cual se
trata de localizar y convocar a potenciales salntés de un empleo a presentarse como
candidatos para cubrir una vacante. Ademas, pugdegase que, dichos procesos
constituyen una comunicacion de doble via, en tamta institucion comunica una
oportunidad de empleo, al mismo tiempo que atraelidatos para cubrir la vacante. Si
solamente comunicara la oportunidad pero ello poafefectivo para convocar postulantes,

el reclutamiento no cumpliria acabadamente corbgatieo (Lugo, 2007).
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En cuanto a la seleccion de personal, puede sigiaten cuenta como un conjunto de
pasos orientados a definir qué solicitantes degles han concurrido al reclutamiento han

de ser contratados en la institucion. (Ganga Cagy@008).

Se trata de precisar qué candidato presenta lastedsticas deseadas para cubrir la
vacante. Para ello, recolecta y utiliza la inforrdaae los postulantes para poder evaluar la
presencia de dichas caracteristicas en cada wnegy keleccionar entre todos a aquel que
vaya a recibir la oferta de empleo. En estos tarmipuede afirmarse que la seleccidon

constituye un filtro (Lugo, 2007).

Por su parte, la capacitacion del personal es dersla en este trabajo como un
proceso educativo de aplicacion sisteméatica y azgda segun objetivos determinados en
el marco de una institucion, por medio de la csiad, trabajadores adquieren competencias

para el desarrollo de su labor (Chiavenato, 2007).

Asimismo, también se entiende que la capacitacsété elacionada con la vision que
cada institucion tiene sobre el papel que debeeandiesfiar sus trabajadores, por un lado, y
con las expectativas personales de éstos sobdeuesaion de diversos saberes en relacion

con su ambito laboral, por otro (Mena, 1996).
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Cabe destacar la existencia de una relacion deplacttacion con la vision institucional
de quien esta a cargo de conducir sus destinospagi con las expectativas del personal,
planteando de este modo una especie de tripodelamapacitacion, dichas expectativas y

la vision institucional de quien administre.

En cuanto a la motivacion, puede considerarselgaete, como aquella faceta de la
conducta cuyo estudio apunta a desentrafar lassaes comportamiento de las personas,
de modo tal que puedan ser guiadas en su trabdgyrda inteligente (Mc. Farland, 1972).
Sin embargo, teniendo en cuenta la perspectiva idauen este trabajo, la presente
definicibn no alcanza a delinear completamente dostornos del concepto. Cabria
complementarla con una apreciacion que contempeirtereses del personal como
conjunto de actores. En esta linea, Oszlak (199@g heferencia al estimulo para el

ejercicio de la funcion publica en términos deize&ion personal.

Por ultimo, de la evaluacion de desempefio puedesdegue, tras una larga tradicion
tedrica, practica y de investigacion que coloca @aje central de este proceso a la
identificacion de los factores que afectan la @iéoi en su medicion (perspectiva racional),
surge una propuesta en donde se enfoca la ateswiida el planteo de una evaluacion de
desempefio vista como un proceso de comunicacidtermaccion social y politica mas que
como una herramienta de medicion. Este planteo asa len el supuesto de que el
comportamiento del evaluador y del evaluado esigidlb a ciertos objetivos e intereses

gue existen en ambos (perspectiva social — pgiwa} (lacoviello, 1998)
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“El supuesto es que las organizaciones son ensdadiicas, y que las partes clave

involucradas en todo proceso de decision actluau gmopio interés” (lacoviello, 1998: 7).

A su vez, el hecho de que la evaluaciéon se dé Estatlo implica que, por su caracter,
se encuentra necesariamente politizado. Esto gsjraar lugar por la Iégica particular que
tienen las organizaciones estatales y luego ppraoglio proceso de evaluacion al cual se

hace referencia.

Luego de haber presentado una serie de nociora®wasl al contenido de las politicas
de personal, y a los efectos de enmarcar estajdrake ha construido la definicion de
politica publica de personal corna conjunto de decisiones politicas y cursos de &me
promovidos desde el nivel decisional de una orgamizion publica que, mediadas por el
conflicto, la articulacién y el consenso entre lointereses de distintos actores, se
proponen alcanzar un objetivo institucional de carater publico que dé respuesta a

cuestiones problematizadas respecto de la carrera@ministrativa del personal.

Dado que las politicas de personal que intereslizanastan referidas al personal de
apoyo académico en una institucion publica, essamedefinir qué se entiende por carrera

administrativa.
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Relacionado con este concepto aparece el de siskersarvicio civil, que tomamos de
Oscar Oszlak. Esta nocion permitirh comprender aalaera administrativa como un
proceso inserto en un conjunto de reglas de juebgaiual la contiene, mucho mas

explicitamente si se encuentra dentro del ambibdigmiestatal. Asi,

“Definiré un sistema de servicio civil como un aamijo de reglas,
juridicas e instrumentales, relativas al modo y dioiones en que el
estado asegura la disponibilidad de personal cos é&ptitudes y
actitudes requeridas para el desempefio eficienteadgévidades
encuadradas en el cumplimiento de su rol frenteaasdciedad.”

(Oszlak, 2001: 2)

La definicibn de Oszlak se incorpora sin perjuicie la concepcién de politicas
publicas. Por el contrario, se considera que puedé&nderse como complementarias si se
tiene en cuenta que el conjunto de “reglas, juailie instrumentales” es la expresién
reglamentada de una determinada correlacion dedsier procesos, que se cristalizan y

refieren a alguien “que habla en nombre del Esté@sZlak, 2006: 10).

Ahora bien, ya expresada esta precision, la noadde merece ser definida
especialmente a los efectos de completar el maa@o de base para este trabajo es la de
carrera administrativa. Luego de revisar ciertasipaciones al respecto, se ha recurrido a

la propuesta que ofrece Blanco Gaztafiaga, quieonexpna mirada en donde esta nocion



38

esta desarrollada como un proceso con dos pengggEctina, desde el punto de vista del

personal y otra, desde la organizacion:

“La carrera debe ser a la vez un derecho del funaio y un
instrumento para la Administracion. Como derechd fdacionario
refleja sus expectativas profesionales. Como instnto de la
organizacion, debe contribuir a que los funcionario. permanezcan
en la Administracion ... y puedan rendir al maximesarrollando
todas sus aptitudes y potencialidades de manera spiguedan
prestar los servicios al ciudadano de una maneraesfte y eficaz.”

(2006: 199)

Plantear la perspectiva del funcionario es relevamt que su ascenso constituye el
motor (y en gran medida el sentido) de la carrérmiaistrativa (Oszlak, 1990) la cual,
articulada con un interés por parte de la admamgin relativo a mejorar los servicios que
se brinden al ciudadano, implica el crecimiento gsatrollo del personal y de la

organizacion en su conjunto.

Dada la importancia que reviste la carrera adnmnatist en la vida de una organizacion,
es necesario complementar los supuestos precedeateta definicion de Oszlak, quien

expresa:
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. el buen funcionamiento de un sistema de servoiu y
carrera administrativa implica una minuciosa esfieeicion de las
condiciones y procedimientos mediante los cualesrestutara,
seleccionard, adiestrara y jubilara al funcionarmiblico” (Oszlak,

1980: 31)

Finalmente, retornando a la concepcion de lasigaditpublicas de personal, para
establecer una relacion con la de carrera adnatiigy puede decirse, con Oszlak que: “De
la politica seguida en esta materia dependeréadbgie atractivo que la carrera ofrezca en
términos de realizacion personal y estimulo pagecef la funcién puablica.” (Oszlak, 1990:

25).

1.4. Marco normativo

Para dar inicio al presente apartado, se ha coasideque el personal de apoyo
académico de la Facultad de Ciencias Politicasciales, sobre el cual el cual se encuentra
focalizado el objeto de estudio, debe ser tenidousmta de forma contextualizada con el

ambito en el cual se desempefia: el ambito unieeisiestatal.

Luego de una busqueda de bibliografia y de la z&@tn de entrevistas con

informantes clave para obtener nuevas fuentes fi@macion, surgen cuatro normas
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juridicas que colectivamente permiten construisdéelo general hasta lo particular, los

alcances (y limites) de algunos de los conceptasiomados con su actividad.

Dichas normas, son:

* La Ley Nacional N° 24.521, de Educacion Super@igual regula los temas relativos
a los regimenes de la educacion superior en el pais

» El Estatuto Universitario de la Universidad Nacioaa Cuyo.

* El Decreto Nacional N° 366/06, el cual otorga odlagiedad juridica publica al
convenio colectivo de trabajo realizado entre ehgego Interuniversitario Nacional
(CIN) y la Federacion Argentina de TrabajadoredadeUniversidades Nacionales
(FATUN).

e La Ordenanza N° 03/08 dictada por el Consejo Sapde |la Universidad Nacional
de Cuyo, la cual reglamenta el convenio colectigdrebajo al cual se hace mencion

en el punto anterior.

Por su parte, la denominacion comun con que se rieéeeencia a los trabajadores de
las universidades nacionales merece ser tenidauentec para precisar especialmente el
concepto y sus alcances, asi como la decision tamah referirse a ellos en el marco del

presente trabajo.
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Si bien el convenio colectivo de trabajo (ratifiogubr Decreto Nacional N° 366/06) y
el Estatuto de la Universidad Nacional de Cuydzatil para la regulaciéon de su actividad
el término “no docente”, en la Ordenanza N° 03/G8 Gonsejo Superior de esta
universidad se homologan los conceptos “personatiouente” y “personal de apoyo

académico”. Tal y como se expone en su articulo 2°:

[el Consejo Superior de la Universidad Nacional iyo
ordena] “Establecer como equivalentes las expressolpersonal no
docente’ y ‘personal de apoyo académico’, utilizade el convenio
colectivo de trabajo vigente por decreto nacional366/2006 y en el

ambito de esta casa de estudios respectivamente”.

Dado que ambas expresiones han sido equiparadés panma precedentemente citada,

se ha optado por la utilizacion del término persdeaapoyo académico.

Esta decision se encuentra motivada en virtud @eefjdérmino personal no docente
hace referencia a este conjunto de trabajadoresséstde una negacion respecto de otro
grupo de trabajadores universitarios: los docemi@®fesores universitarios. De esta forma,
el claustro queda definido negativamente, de |6 podria deducirse que su denominacion

es residual respecto a los demas.
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Por el contrario, el término personal de apoyo @cacb, si bien podria decirse que no
aporta mayores precisiones, lo define a travésdefirmacion y lo diferencia del resto de
los claustros universitarios por lo que hace y aolp que no hace. Una vez expuesta la

cuestion en torno a la denominacion del conceptdesarrollan sus alcances.

En el convenio Colectivo de Trabajo CIN-FATUN sé¢abtece una clasificacion que
resulta util para establecer el alcance del térmparsonal de apoyo académico. Su articulo
47° plantea que: “la estructura salarial del presa@onvenio colectivo de trabajo esta

constituida por cuatro (4) agrupamientos...”.

Al término “agrupamiento”, puede entendérselo cama denominacion legal y técnica
con el cual, en dicho articulo, se hace refereaci@onjunto de categorias, divididas en
tramos, abarcativos de funciones programadas péwgre de un objetivo comumentro

del cual se desarrolla una carrera administrativa [el resaltado es propio].

Los agrupamientos que se contemplan para la o@aaiz escalafonaria son:

e Administrativo, el cual incluye a las funciones dbreccion, coordinacion,
planeamiento, organizacion, fiscalizacion, sup@mwisasesoramiento y ejecucion de
tareas administrativas siempre que no sean aquiiaas propias de los demas

agrupamientos que a continuacion estan descriptos.
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* Mantenimiento, produccion y servicios generales;ual incluye a las funciones de
produccién, mantenimiento y conservaciéon de bievigéancia, limpieza, manejo de
vehiculos y equipos que se encuentren destinades\atio y las tareas de atencidén a
otros agentes y al publico.

* Técnico profesional, en el cual se incluyen a dgsdrabajadores del personal de
apoyo académico que, para cumplir sus funciondsmrdposeer titulo profesional o
(técnico) habilitante en relacion con las tareasuwtadas al cargo.

* Asistencial, el cual incluye a las funciones devisers hospitalarios, académico —

asistenciales y de laboratorio que contribuyanaghmiento de la salud.

En virtud de las funciones que se atribuyen a @apamiento, y considerando al
personal de la unidad académica que se estudiaterirabajo, se hace referencia soélo a

aguel comprendido dentro de los agrupamientos:

e Administrativo,
* Mantenimiento, produccién y servicios generales

* Técnico profesional

En este marco normativo los 6rganos con atribupena la toma de decisiones sobre
politicas de personal son los del gobierno de lavédsidad y de la Facultad. Dichos
organos intervienen en las decisiones y/o definesode politicas de personal en la

Universidad Nacional de Cuyo. Sus competencias @ettgar y jerarquias estan reguladas
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formalmente en su estatuto universitario. En é@rsmientra planteado, en su articulo 6°, lo

siguiente:

“El gobierno de la Universidad es ejercido por:
a) La Asamblea Universitaria.
b) El Consejo Superior.

c) El Rector.”

Tanto en la Asamblea Universitaria como en el Constuperior se encuentra

representado el claustro del personal de apoycéatad.

Respecto a las atribuciones que se consignan corereintes a la Asamblea
Universitaria, no se encuentra desarrollada ningunaion que alcance a las politicas
publicas de personal de apoyo académico, enterm@&ndegun los contenidos expresados

en el marco tedrico de este trabajo.

Las competencias inherentes al Consejo SuperiérReetorado, tanto en materia de
personal como respecto a otros temas, se encuasgbmzadas de forma general en los

articulos 21° y 27° respectivamente.
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Por otra parte, en cuanto a los procesos de decikolas politicas de personal, el
estatuto establece en sus articulos 80°, 81° yg82°el Consejo Superior es el érgano
encargado del establecimiento del escalafon queesmonde al personal de apoyo
académico y la forma en que este debe ser desigmatits cargdd. A su vez, establece
gue sera este 6rgano quien se encargue de regibenia de designar al personal, teniendo
en cuenta que la cobertura de los cargos se daligarea través de concurso, tomando para

evaluar los criterios de capacidad, estudios, deda y antigiiedad.

En cuanto al gobierno de las facultades el artiz8fodel mismo estatuto universitario
define: “El gobierno de cada Facultad lo ejerce&Cansejo Directivo integrado por catorce

miembros inclusive el decano...”

En el ambito de las facultades, el personal de @pagadémico cuenta con
representacion en su Consejo Directivo, la cuadguexpresada en el articulo 29° del

estatuto.

Del mismo modo que en el caso del Consejo Supgriel Rectorado, el estatuto
sanciona las competencias inherentes al ConsegxtiVio y al Decanato de cada facultad
en su jurisdiccion, tanto en materia de personahacoespecto a otros temas. Ello se

encuentra consignado en los articulos 34° y 4@fesramente.

12| o respectivo a las caracteristicas de la caadnainistrativa del personal se encuentra desatmkea el
capitulo tercero.
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Las competencias de todos los 6rganos expuestedaantente seran analizadas con
mayor detalle en la segunda parte del presentajtrajunto con aquellas normas que

reglamentan su ejercicio.

1.5. Marco situacional

Se trata de una breve descripcion orientada angees& personal de apoyo académico

en funcion del problema planteado para esta irgesstn.

La informacidén que se exhibe en el presente apaffiael construida a partir de datos
proporcionados por distintas dependencias admatigiis de la Facultad y de la

Universidad.

Para comenzar puede mencionarse que la cantidadrdes presupuestados por la
Universidad para garantizar el cumplimiento detbasas a cargo del personal de apoyo
académico ha ido variando a través del tiempo. #igoacion se presenta consignada la
cantidad de cargos presupuestados del claustrotmyio® a lo largo de los Ultimos once

anos, tanto en la Facultad como en la Universidad.
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Cuadro 1: Personal de apoyo académico Universidadadional de Cuyo y Facultad de Ciencias Politicas

y Sociales

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Cantidad de personal ef
la Facultad de Ciencias| 62 62 69 72 73 73 76 69 69 69 71 7 73
Politicas y Sociales

Variacién porcentual
respecto del afio anterigr -- 0 11,29 4,34 1.38 0 4,1 -9,21 0 0 2,89 0 2,81
en la Facultad

Total de personal en la
Universidad Nacional | 1458 | 1497| 1490 1454 1445 1421 1487 1384 1403 139788 I 1499| 1537,
de Cuyo

Variacion porcentual
respecto del afio anterigr -- 267 | -047-2,41|-061|-1,67| 464 | -6,93 1,37 | -0,43] 6,51 | 0,73| 2,53
en la Universidad

Relacién porcentual de
los cargos de la Facultad
respecto del total de la
Universidad

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos ppoados por la Direccién de EstadisticaRettorado de

la Universidad Nacional de Cuyo y por la Direccida Personal de la Facultad de Ciencias Politicas y

Sociales. 15 de mayo de 2011

425 | 4,14| 4,63 4,95 5,04 513 511 498 4/91 493774 4,73| 4,74

La Facultad de Ciencias Politicas y Sociales cueatacargos para el personal de

apoyo académico distribuidos de la siguiente manera

Segun agrupamiento (conforme a la denominaciétlesida en el convenio colectivo

Dto. 366/06):

Cuadro 2: Distribucion del personal de apoyo acadéito de la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales

segun su agrupamiento

Agrupamiento Cantidad de cargos Porcentaje
Administrativo 45 61,64
Mantenimiento, produccién y servicios generaleg 14 19,17
Técnico profesional 14 19,17
TOTAL 73 100

Fuente: Direccién de personal de la Facultad dadiie Politicas y Sociales — UNCuyo. 15 de mayaQiel
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Segun su situacion de revista:

Cuadro 3: Distribucion del personal de apoyo acadéito de la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales

segun sus situacién de revista

Agrupamiento Efectivos  Interinos Contratados Subrogancias Vacantes Total

Administrativo 31 4 1 6 3 45

Mantenimiento,
produccion y 6 0 3 2 3 14
servicios generale

12}

Técnico
profesional

TOTAL 50 4 4 9 6 73
Fuente: Direccion de personal de la Facultad dediie Politicas y Sociales — UNCuyo. 15 de may2Giel

13 0 0 1 0 14

La situacion de revista constituye el tipo de viadaboral que el trabajador mantiene
con la institucion en donde desempefia sus funcidesste sentido, sera efectivo quien
haya sido designado en su cargo a través de urumsmnefectivo, el cual debe ser
efectuado en los términos en que lo establecedananza 03/08, emanada del Consejo
Superior de la Universidad, la cual fue sancionzata reglamentar el Decreto Nacional N°
366/06, especificamente en lo relativo a concuGabe destacar que, a fin de completar la
informacién, en el cuadro se agregan aquellos sagge no estan ocupados por ninguna

persona.

La diferencia entre la denominacion de “contratadpsle “interinos” consiste en que,
mientras que aquellos renuevan su permanenciargha fanual en la institucion por medio
de un contrato firmado directamente con el Rectodilla Universidad, a los interinos se

les renueva su permanencia de forma anual a trdeéuna resolucion emanada
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directamente desde el Consejo Directivo de la fadulPor su parte, desde la misma

direccién se menciona la situacion de los concysaoa cubrir los cargos de dicho personal.

Se entiende a la subrogaciéon como el mecanismaongtrativo por medio del cual una
persona que ocupa un cargo, con determinada jéaadgutro de la institucion en donde
trabaja, pasa a cumplir las funciones correspoteies un cargo de jerarquia superior, sin

pasar a ser titular del mismo, aunque reconoci@heecuniariamente dichas funciones.

En otro orden de cosas, resulta conveniente memrcique, durante el periodo de
gobierno 2005 — 2008, se produjo la entrada emeigedel Decreto Nacional N° 366/06,
el cual modifico la estructura escalafonaria y pasitas para el ingreso y el ascenso del

personal de apoyo académico dentro de dicho eéoilaf

Asimismo, cabe aclarar que, segun lo planteadoediesthisma direccion y desde la
Secretaria General, la Facultad no cuenta actus#gmeon un organigrama formal
actualizado. Si bien existe una estructura questi@blecida mediante la ordenanza 116/03
del Consejo Directivo, actualmente, para identifica cargo se toma como referencia lo
dispuesto sobre carrera administrativa en el caoveniectivo de trabajo, homologado por

el Decreto N° 366/06. Con base en él, para indalidar un cargo, se procede a identificar

13 El Decreto Nacional 366/06 que aqui se mencicera, desarrollado, con relacién al régimen escaaion
asi como a las pautas para la dotacion de canyasd capitulo tercero del presente trabajo.
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la categoria (la cual constituye el criterio pardiduidacion de haberes) y el agrupamiento

al cual pertenece.

No obstante, cabe mencionar que, aun cuando ntaexisorganigrama actualizado, si
existe una estructura institucional reconocida glgoersonal y las autoridades, la cual se
identifica jerarquicamente (en orden descenderddalel nivel de Decanato hasta el nivel

de las direcciones) de la siguiente manera:

Cuadro 4: Estructura organizativa de la Facultad deCiencias Politicas y Sociales

Dependencia Especificacion
Decanato Decano/a
Vicedecanato Vicedecano/a
Académica
de Posgrado

General

de Cooperacion, Extensién y Comunicacién
de Relaciones Institucionales
de Graduados
de Relaciones Estudiantiles
Centro de Investigaciones (rango de secretaria)

Secretarias

Area de Vinculacion
Coordinaciones Ciclo de Profesorado
Comunicacion

de Gestion Académica

Direcciones generales . - . . .
de Gestion Administrativo Financiera

de Alumnos

de Despacho
Econdmico Financiera
Direcciones de Personal

de Publicaciones

de Informética

de Obras y Mantenimiento
Fuente: <http://www.fcp.uncu.edu.ar/paginas/indd&fonos-fcpys [consulta: 25/05/2010]
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Los puestos de secretarias y coordinaciones norgeiisan ya que son designados por

el decano/a, a su criterio, ya que correspondaivel politico, no administrativo

1.6. Metodologia e hipotesis

El presente trabajo se encuentra desarrollado skegémetodologia que se expone a
continuacion, asumiendo al meétodo como un camine ge construye en cada
investigacion para abordar un objeto especificoogstruir conocimiento socialmente

valioso acerca de él.

En una investigacion, la construccion de dicho camliepende del objeto que en ella se
pretenda conocer, razén por la cual, lejos deiexistinico método aplicable a todas las

investigaciones, éste puede variar segun cadaEaBari, 2000).

En este trabajo se procede inicialmente a la asetin de un marco teoérico. Esta es la
instancia que permite definir (y redefinir) el dbjele investigacion y delimitar la unidad de
observacion, continuando con la redefinicion deipetesis para luego recopilar, procesar e
interpretar la informacion obtenida a partir deplaesta en tensién con los supuestos

tedricos iniciales. La metodologia definida parpresente investigacion es cualitativa.

Con esta perspectiva, se plantean las siguierdpastel trabajo de investigacion:
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a. Marco tedrico y normativo:
- Ampliacion y estudio de nueva bibliografia
- Busqueda y estudio de documentos de actualizaei@spkcialistas
- Blusqueda y sistematizacion de la normativa de apba, general
- Construccion del marco tedérico y normativo
- Reajuste de la hipétesis en funcion del marco codst y proposicion de
variables para el andlisis.
b. Estrategia metodologico-técnica (preparacion del &bajo de campo)
- Reajuste de la metodologia propuesta en funciomesto teorico
- Seleccion de informantes claves
- Seleccion de procedimientos administrativos sobseque serd necesario relevar
normativa especifica emanada de la Facultad deci@gRoliticas y Sociales
- Seleccion de la muestra de entrevistados/as
- Eleccion de entrevistados y construccion de lagymas
c. Trabajo de Campo
- Relevamiento de documentacion sobre procesos &tmaintos aplicados en
casos especificos (resoluciones del Consejo DiedResoluciones de Decanato,
Circulares, etc.)
- Realizacion de entrevistas a informantes claves
- Reajuste de la herramienta en funcion de las pasn@mtrevistas y de la
documentacion hallada
- Realizacion de entrevistas a la muestra de entaelds/as

- Simultdneamente a las anteriores: sistematiza@da thformacién obtenida.



53

d. Interpretacion y andlisis de la informacion empiria:
- Analisis documental
- Analisis de procesos administrativos
- Analisis de la informacién aportada por informartdlese y expertos
- Sistematizacion y analisis de la informacién prodaen las entrevistas
e. Contrastacion de la informacion empirica con la hiptesis y supuestos que
surgen del marco tedrico.

f. Elaboracion de conclusiones y redaccion de infornfenal.

En cuanto a lo que hace a la formulacion y conomes alrededor de la hipotesis,

puede decirse, con Saltalamacchia, que:

“... el continuado ejercicio del oficio familiarizd avestigador
con esas tareas y le permite apoyarse en una m&®mos rica
acumulacién de conocimientos y saberes sobre eh.t&aro como
cada investigacion es un nuevo comienzo, el trabdgo auto—
reconocimiento nunca se inicia en el ‘campo’ sinp et gabinete,
durante la creacion del esquema conceptual. Laéthgs sintetizan

ese conocimiento preexistente” (2005: 326)

El conocimiento previo que se plantea sintetizauma hipotesis indica no sélo cuéles

son las bases o puntos de partida para el nuewaciooento, sino que también fija los
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limites de las exploraciones que van a ser reaiad la investigacion, cuyo propdésito es
construir conocimientos antes inexistentes. Paradeshrrollo de esta investigacion se
asume a la hipotesis segun el sentido propuesistifigado por Homero Saltalamacchia

(2005), en el cual, el planteo de la misma, implica guia para quien la formula.

En este sentido, es importante destacar que Is@besca en este trabajo no es probar
ni refutar la hipétesis, sino utilizarla como gp&ra la indagacion, a fin de elaborar nuevo

conocimiento que permita hacer aportes sobre &l teninvestigacion.

A la funcion expuesta sobre orientar la investigacise debe agregar aquella que
concierne a hacer explicitas inicialmente las preismes del autor, lo cual implica evitar

gue éstas interfieran luego de forma repentindd@atacchia, 2005).

En virtud de lo antes expuesto al respecto depldtdsis, se plantea la siguiente:

Las dificultades que se plantean en las politicasedoersonal, referidas al personal
de apoyo académico, estan vinculadas al procesoitiob de adopcion de las mismas, el

cual expresa los intereses de los actores involudas.
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CAPITULO 2
POLITICA PUBLICA DE PERSONAL

2.1. El enfoque de politicas publicas

El planteo que Oszlak y O’'Donnell plasman en sind#bén del concepto de politicas

publicas se encuentra desagregado y analizadcsatisguntas aristas.

Segun ellos proponen:

“Si bien es controvertido el sentido y extensioe gabe otorgar
al término ‘politica estatal’ (o ‘publica’),... la ecewebimos como un
conjunto de acciones y omisiones que manifiestan determinada
modalidad de intervencion del estado en relacion ooa cuestion
gue concita la atencion, interés o movilizaciénoti®s actores en la
sociedad civil. De dicha intervencion puede infggiruna cierta
direccionalidad, una determinada orientacion norivat que

previsiblemente afectard el futuro curso del pracescial hasta
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entonces desarrollado en torno a la cuestion.” (@sz O‘Donnell,

1982: 112 — 113)

Dentro de ella se pueden identificar ciertos coreptes, los cuales, si bien
modificarian su sentido tomados en forma aislaola,nsomentaneamente separados solo a
los efectos analiticos, de modo tal que, luego weupdizar sobre su conocimiento,

vuelvan a integrar el concepto.

Se puede mencionar que el nivel politico decisidealina organizacion publica estatal
se diferencia del administrativo en tanto aquelkempone de cargos electivos con la
respectiva periodicidad en la duracion de los fom&iios, mientras que los funcionarios de
los cargos administrativos en el sector publicatakgozan de ciertos derechos laborales,
garantizados a través de la Constituciéon Naciondé yas leyes del empleo publico que
reglamentan su ejercicio. Los derechos que masegdr para el desarrollo de este trabajo
son los de la estabilidad laboral y carrera adrmatisa. No obstante, su profundizacion y
el abordaje de otros temas relacionados con ella@nesuentra desarrollado en el capitulo

tercero.

Si bien no todos los actores involucrados en etgwso de las politicas de personal se
pueden asociar a uno u otro nivel, las diferengjas puedan existir entre ambos

condicionan las caracteristicas y posibilidadesact®@én del conjunto de los actores que
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participan en dicho proceso. En virtud de ellohaee necesario reconocer dicha division

entre nivele¥'

El establecer un contraste entre el nivel polificadministrativo no surge como un
criterio a priori orientado meramente a organiZaarélisis, sino que recoge una larga
tradicion que tal vez pueda remontarse a la éped&abdrow Wilson (quien la tomo para

hacerla suya) desde hace algo mas de cien afidakK(Ok280).

Dicha tradicion ha atravesado varios estadios ydbaconstruyendo, de la mano de
numerosos autores, distintas justificaciones y ieaplones acerca del porqué de la
separacion entre estos dos niveles. No puede asentpie alguna de ellas, tal vez porque
asi sea como se construye el conocimiento, hagacsidcluyente y definitiva. Luego de

mas de un siglo podria decirse al respecto, cotasque:

“Se trate de un espejismo institucional, de unaandistincion
analitica, de una insuficiencia conceptual, de ucabertura
instrumental o de un mecanismo de deslinde e imputade
responsabilidades [entre ambos niveles], el heghque la dicotomia
politica-administracion aun subsiste y goza de busalud.” (1980:

5).

1% La identificacién de los actores que participariasnpoliticas de personal tiene lugar en el chpituarto
de este trabajo.
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En el caso particular del presente trabajo, el dieddh aceptarla implica asumir una
posicidn tedrica que, en parte, acompafa al retmiento de que ambas estan vinculadas
a las etapas de las politicas publicas que Ze@d7) y Oszlak (1980), con sus matices

propios, toman en cuenta.

2.1.1. La politica publica como modalidad de interencion del Estado

En primer lugar, se observara que las politicasigago(a las cuales los autores también
caracterizan como politicas estatales) son entasdi@dmo un conjunto de acciones u
omisiones por parte del Estado, el cual es tomadmenta como un actor en relacion con
otros. Ello lleva a considerar que este Estado,atmlm la decision de actuar o de
mantenerse en la inaccion, estd manifestando ueacionalidad sobre algin tema en
particular, con lo cual expresa ante el resto @deactores con quienes interactla en la
sociedad, su grado de intervencion y sus priorisla@n embargo, esta aseveracion es
ciertamente mas compleja, ya que es menester mmecuenta al Estado desde su

conformacion social.

En consonancia con lo que plantean sobre este @smkak y O’'Donnell (1982), y
considerando su propuesta en materia de politicddicps, cabe destacar que la
composicion del Estado presenta una heterogeneidaskpresiones politicas, sociales e

ideoldgicas que conviven en su seno.



60

Aun cuando esta afirmacion parezca algo obvio,dto es de rigor hacer mencion a
ella sino que, una vez hecho esto, se puede piamieaexisten intereses en juego y/o en

conflicto que se despliegan hacia dentro de dichtucion.

Entonces, ¢sera posible pensar que lo que se rdsjactr en estas lineas guarda
relacién con el concepto de bloque historico graans® Tal vez, solo en cuanto a la idea
de que existe un grupo social, el cual se encueainduciendo los destinos del Estado
mediante la articulacion equilibrada de sus dinmres politicas, econdmicas, sociales,
culturales, etc. Esta articulacion se logra a sal@ consenso y la negociacion sobre las
acciones y decisiones con otros grupos quienegiesi no forman parte del grupo
conductor, operan dentro y fuera de aquella irg@ituen funcion de sus intereses (Gramsci,

1986).

A su vez, la particular vision ampliada del Estagola teoria gramsciana permite
observar que los grupos que intervienen directadoéctamente en la definicién de los
destinos del Estado, no soOlo estan formando partd,dsino que también actian fuera de
sus limites institucionales, es decir, mas all&uedimensiones como organizacion formal.
Incluso, siguiendo esta logica de razonamientda ggosible plantear que existen actores
con mayor y menor insercion dentro de la institncéstatal, lo cual tiene eco en la
capacidad que ostentan para gravitar en la deajimigiejecucion de unas politicas publicas

(funcionales a sus intereses) sobre otras.



61

En el mismo sentido, Oszlak propone que “...todoret@so social que precede a la
adopcion de la politica [publica], se concreta ea posicidn tomada por alguien que habla

en nombre del Estado” (2006: 11).

El hecho de plantear la existencia de un proces@ogrede a la adopcion de la politica,
acompafa la linea argumental que viene siendo rd#ada en esta parte del presente
trabajo. Del mismo modo, es aun mas relevante getemcaso, tratar de profundizar sobre

la idea de que exista alguien que habla en nondériestado.

Ese alguien hablando en nombre del Estado, no mdéale ser pensado como un
representante electo democréaticamente por la satisitho que, a su vez, también puede

concebirsele como el representante de un sectoipo gue opera en aquel.

Existe un representante visible que no sélo deckaaxiona en nombre de la sociedad
sino que también forma parte de un grupo polittom, asiento dentro y fuera del Estado,
que ostenta una cuota mas o menos importante der,peditimada socialmente en el

ambito de la institucion estatal (Oszlak y O’Dohn&982).

El actor, cuya cara visible es dicho representdnieca el consenso con el resto de los
actores que se encuentran en similar situacionreundwde sus posibilidades economicas,

electorales, mediaticas, etc. Entonces, el bloggtérito (segun la teoria gramsciana) toma
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decisiones segun se lo permiten sus interesesori@lacion de fuerzas que hay entre ellos.
Alli pues hay un complejo proceso, del cual, eotras cosas, emergen politicas publicas

gue constituyen una toma de posicion que llevar@afdel Estado.

2.1.2. El contenido

Ahora bien, continuando con el analisis de los comeptes de la definicion inicial,
surge la relacion entre la toma de posicion esyatada cuestion particular que “...concita
la atencion, interés o movilizacion de otros actoem la sociedad civil.” (Oszlak y

O'Donnell, 1982: 112-113).

Si se tiene en cuenta al Estado en el sentido emgsido planteado hasta el momento
y luego (en consonancia con la definicion de ma#ipublicas) se observa que existe una
cuestion (o varias) que concita el interés de do®ractores en la sociedad, se hace

necesario desentrafiar la relacién entre éstosellaqu

Esta reflexibn puede argumentarse sobre la basqudeexisten actores sociales,
politicos y econdmicos que juegan un papel en Eedad segun sus intereses. Hay
algunos que pueden no estar presentes en el amditacional formal del Estado, aunque
si pueden tener la capacidad suficiente de presibre aquellos que lo estan (por ejemplo,

algunas organizaciones no gubernamentales, orgémes territoriales, etc.). Por otra
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parte, existen actores que si estan insertos yaogeren el seno de la institucion estatal,
como ya ha quedado expuesto, y a la vez accionariupta de ella (por ejemplo, los

partidos politicos, algunos sindicatos, etc.).

Luego de haber hecho referencia a los actores.eegster centrar el andlisis sobre la
cuestion que concita su interés como tales. Maswige se tratara de forma mas profunda
la distincion entre aquellos que tienen asientotrdedel Estado, aun cuando también

tengan presencia fuera de él, y aquellos que no.

La cuestion se encuentra dada como resultado derobéematizacion social que va
construyéndose en virtud de que “Ninguna sociedaégla capacidad ni los recursos para
atender omnimodamente la lista de necesidades grata® de sus integrantes.” (Oszlak y
O’Donnell, 1982: 110). Es decir, que existen certaiestiones a las que se les otorga
prioridad para su resolucitty, consecuentemente, se les da curso bajo la fdemana

politica publica determinada a ese fin.

La cuestion es el tema en que la politica publigacé incidir (Zeller, 2007). Pero
entonces, ¢cual es el criterio para determinanaicuestion es mas acuciante que otras por

lo cual merezca resolverse primero? Probablemeateexista un criterio univoco al

5 Los autores utilizan el término "resolucién” paignificar la salida de la cuestién de la agenda o
desaparicién de la cuestién como emergente degimattizaciones sociales.
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respecto. Sin embargo, es posible tomar algundasdeeflexiones que los autores antes

mencionados esgrimen para arrojar algo de luz ssl@asunto.

Al definir a las cuestiones como asuntos, necesgladdemandas que, en virtud de
ciertos procesos, llegan a ser socialmente prolieadas y, con ello, a incorporarse en la
agenda publica del gobierno, sera posible plange@& no todas las problematicas se
incorporan a la agenda estatal. Su ingreso estadia en virtud del peso de los actores y la
capacidad de influencia de éstos sobre aquel quatuce el bloque histérico (utilizando la
categoria de Gramsci), para promoverlas como prddilea en la sociedad y lograr que

sean incorporadas como cuestion a resolver enrebnda una politica estatal.

Para complementar lo expresado hasta aqui enadmouestion, cabe mencionar que:

“Toda cuestion atraviesa un ‘ciclo vital' que setiende desde su
problematizacion social hasta su ‘resolucion’. A lergo de este
proceso, diferentes actores afectados positivagatiamente por el
surgimiento y desarrollo de la cuestién, toman pigsi frente a la

misma.” (Oszlak y O’Donnell, 1982: 110)

Segun afirma la cita, los actores toman posicidmesana cuestion y contribuyen a su

resolucion o la obstaculizan en funcién de susests.
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2.1.3. La toma de posicion de los actores

Al analizar el posicionamiento de los actores, pi#ede la perspectiva del colectivo

gue conduce el bloque histérico, se sefalan lagesitgs situaciones posibles.

En primer lugar, hay que tener en cuenta la pad#dll de la iniciacion autbnoma del
Estado (Oszlak y O’'Donnell, 1982). Ello implica gakegrupo o sector que conduce el
gobierno del Estado, por encontrarse dentro del @ecsus intereses, impulse activamente
la problematizacion social de determinado temagyelda legitimidad suficiente en la
sociedad como para que sea posible alcanzar (g fuagar en funcion de su correlacion de
fuerza politica, social y econémica) una negociagitd una contienda con el resto de los

actores, a fin de impulsar una decisién de polfiigialica que favorezca su resolucin

En segundo lugar, puede ocurrir que el conjuntcacteres mas encumbrados, en
cuanto a poder politico, social y econdmico seerefi niegue la problematicidad de un
asunto, reprima al actor que lleva su bandera unaegte que nada puede hacerse contra el
problema. En tal caso quedara expuesta, ante dgsdg quien se sumerja en la reflexion
sobre estos hechos, una o varias formas de egedzgtipoder y la legitimidad, manifiesta
en la capacidad de que, su decision de obviardstiéun, no pueda ser disipada por ningun

otro actor(Oszlak y O’'Donnell, 1982: 111). Asi, eb&r cualquiera de las circunstancias

'8 Entendiendo el término resolucién el sentido expresado en la nota anterior.
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en cuanto al origen de la cuestion es util a lesteg de interpretar eventos posteriores y de

echar luz sobre las caracteristicas del Estado.

De la segunda circunstancia se desprende la pdaibitle que, ante el surgimiento de
una cuestién, los actores que la promueven alcaac@merar (a través de alianzas o de la
ampliacion de su reconocimiento y legitimidad sp@aciones coordinadas para presionar
sobre el actor que conduce el bloque historicoefe modo, si logran la presion suficiente,
podran colocarlo frente a una dicotomia: o cede Enpresion y los intereses de los demas
actores que promueven la resolucion de la cuestiGericona la disputa de intereses y
orienta sus acciones hacia la represion de la ddgmamriesgandose a perder y a que se
produzca una crisis cuyo resultado modifiqgue lauesira de poder, dejandolo en una

posicion menos favorecida (Gramsci, 1986).

Vale decir, en consonancia con lo anterior, qu@sdds actores involucrados en una
cuestion toman posicion al respecto. Incluso demgtdEstado, en tanto &mbito compuesto
por multiples actores con diversas bases soci@es|dgicas y econdmicas, podra haber

posiciones encontradas.

2.1.4. El ambito de accion

El ambito de accion en que las politicas publidasen lugar esta constituido en

funcion del juego de intereses entre actores. Esto$a persecucion de dichos intereses,
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operan en el marco de un proceso social accionamdededor de la cuestidon

problematizada.

Las politicas se desarrollan en un ambito de acsamial. El mismo no solamente
presenta caracteristicas construidas por la irdg€mnaentre actores, sino que también son

éstos quienes se ven influidos por las condicideedicho ambito en donde estan insertos.

Retomando la analogia desarrollada por Oszlak yo@rigll para referirse a las

politicas publicas como una obra musical, cabeadasgue éstas adquieren significado

. en la medida en que fueran sistematicamentewadas al
tema o cuestion que las origina, al &mbito de atddcial en que se
insertan, a los actores que intervienen en el psocee ‘resolucion’
de la cuestidén y a sus respectivas - y sucesiaditicas” (1982:

110)

Puede decirse que este ambito se alimenta delnaccie los actores y a su vez
alimenta y condiciona sus estrategias o decisidaesste sentido, la emergencia de una
cuestion socialmente problematizada, la toma dedawssion de politica publica y los
acontecimientos acaecidos en consecuencia a lo ldef) proceso que atraviesan las

politicas publicas, se encuentran mediados panblté de accion en donde tienen lugar, al
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mismo tiempo que todo ello gravita sobre las carésticas de éste. Incluso, es el que

condiciona a la emergencia de nuevas cuestioneqiy@vas politicas.

Cabe sefalar que el ambito de accién no se enauantunscripto al de la institucion
en donde una politica publica se desarrolla, nptaso puede ser la sociedad misma en
donde la institucion estd inserta. Si bien sus aoos no pueden ser definidos
estrictamente, podrian ser asociados al entorngquense enmarcan las posibilidades de
accion del conjunto de actores gubernamentales gubernamentales que participan y se
encuentran influidos por el curso de las politices, como por el &mbito en donde las

politicas se aplican.

2.1.5. Las decisiones en términos de un proceso

El dltimo elemento que surge para analizar esmepteal. Se hace referencia a que la
toma de posicion y la intervencion: “... previsiblerte afectara[n] el futuro curso del
proceso social hasta entonces desarrollado en totaocuestion.” (Oszlak y O‘Donnell,

1982: 112 — 113)

En cuanto a lo temporal, y a propésito de la analgg mencionada entre las politicas

publicas y una obra musical, puede observarse sfacpeetende exponer a ambas como
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procesos compuestos por diversos elementos, cistemoia y/u ocurrencia, condiciona el

devenir de cada una de las sucesivas instanciasagaauno atraviesa de principio a fin.

Al tomar una unidad como ejemplo (que en el casdadepoliticas publicas es una
decision o una accion tendiente a la resoluciola @eiestion, mientras que en el de la obra
musical es un acorde) se pone de manifiesto el exjplicativo de la comparacion, dado
gue ninguna de las dos podria ser comprendidacdanglidad si no se ampliara el foco de
la observacion para tener en cuenta el procesonpgalio del cual se llegé a dichas
instancias. Dicho de otra forma, el planteo quedsm traslucir es que sélo podra
comprenderse mas acabadamente el como, el poelguera qué, el cuando y el donde de
una decision sobre politica publica, de una ejécude una decision y de la resolucién de

una cuestion, si se estudia a la probleméaticaaare distérica.

Norberto Zeller contribuye con esta postura al esar. “Las politicas pueden generar
acciones y reacciones a lo largo de su procesmgkeiinentacion. No son un momento o
instante. Deben observarse como un proceso quayéclecisiones y no decisiones...”

(2007: 20)

Por otra parte, el planteo de las politicas enitérsnde proceso, no solamente pretende
hacer referencia al entendimiento del pasado yeslgmte de una politica publica, sino que
también tiene en cuenta la relacién entre cadasidecpresente y su influencia sobre las

decisiones futuras. Es decir, los cursos del pmsesial en torno a la cuestion, ademas de
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condicionar el devenir de una politica publica e pueda estar ejecutando en un
momento dado, también condicionan a las decisidedas nuevas politicas publicas que

tengan lugar en el futuro.

En tanto el proceso de una politica publica, enatreen el juego de intereses que
viene teniendo lugar, influye sobre el ambienteolgre las posibilidades de los actores.
Puede decirse entonces que condiciona el futunmonge las sucesivas politicas que vayan

a ser desarrolladas.

2.1.6. Las agendas

El concepto de agenda social surge en virtud dsiderar que en una sociedad se
produce la emergencia de cuestiones, las cuatglia ser consideradas socialmente como

problemas y movilizan a un conjunto de sectorasarededor.

Tal y como lo expresan Bourdieu y Wacquant, “...cadaiedad, en cada momento,
elabora un cuerpo de problemas sociales que d#egibimo, digno de ser debatido, de

hacerse publico.” (2005: 328).

En consonancia con lo ya expresado al respecte, sifimlar que Oszlak formula una

definicion del concepto agenda social, exponieaddéda de que existen procesos diversos



71

por medio de los cuales un tema alcanza un gradocat®cimiento publico y
problematizacién social. Asi, define a dicha agersdaial “como el conjunto de
necesidades y demandas cuya satisfaccion se aaigieierminados actores sociales.”

(2008: 1).

La nocion de agenda estatal (o publica) se enaestrechamente relacionada con la
de agenda social en tanto aquella constituye guntmmde temas o cuestiones que (dado el
accionar de aquellos actores que las impulsan pararesolucion) han alcanzado
conocimiento publico y han sido instaladas en leestad como items merecedores de
alguna respuesta por parte del Estado. La agemakalesontiene los temas sobre los que
efectivamente el gobierno (quien habla en nombieEdeado) ha tomado una posicion

tendiente a ocuparse del tema, en aras de reso(@sklak y O‘Donnell, 1982).

Para expresarlo de otra forma, puede afirmarseegisten demandas historicas las
cuales son impulsadas por actores, cuya raiganmbla iestitucion estatal o su capacidad
de ejercer presion sobre la configuracion de astque conducen el Estado, no llega a ser
la suficiente, es escasa o es directamente nulaob$tante, son consideradas por el

conjunto de la sociedad como deudas pendientesl deefios) discusion y resoluciénEn

" Tal vez un ejemplo de este desarrollo sirva plstrar el planteo: durante las presidencias ddo€ar
Menem en la Argentina de la década de los 90's enosos actores sociales y politicos reclamabaitigst
esclarecimiento de los crimenes cometidos durantictadura del Proceso de Reorganizacion Naci@hal.
accionar de estos actores, aunque subalterno tesgecquienes detentaban el poder en ese entonces,
alcanzaba a convertir el tema en una demanda sociedad, tal como para considerarla parte dedadzg
social problematizada. Sin embargo, la toma decfiosidel gobierno en torno a ella era el no tratsua.
Quizas podria llegar a argumentarse que esta dedise un deliberado intento por resolverlo (selglidea

de resolucion de Oszlak y O’Donnell, expresada aréiba) mediante la represion de su tratamiento, si
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tal caso, podria decirse que en la agenda socai@entran presentes, no asi en la agenda
estatal o publica en donde la toma de posicionulengs hablan en nombre del Estado

(Oszlak, 2006) es no tratarlas.

“La agenda estatal, como un rio que fluye y sesfama constantemente, experimenta
una continua metamorfosis.” (Oszlak, 2008: 2). &exisa relacion entre esta aseveracion y
el dinamismo inherente a la sociedad, en el mastguggo de poder que, como fuera

anteriormente mencionado y desarrollado, tienerlagau seno.

Hay asuntos que se incorporan a la agenda estatias/que egresan de ella segun sean
resueltos. Asi, su composicion, aunque variablel éiempo, expresa parte del conjunto de
emergentes sociales problematicos, cuyo analismifd& observar, entre otras cosas: las
cuestiones que no son tenidas en cuenta para sasongn la agenda estatal, las
caracteristicas de las que efectivamente ingrdsandiversas tomas de posicion que
asumen los actores, las politicas publicas quesarllan para resolverlas y el impacto de

las decisiones sobre otros actores en la soci€asalak, 2008).

2.2. Contenidos de una politica de personal

embargo, esta inaccién no condujo a que la cuedifara de ser percibida como un problema en @ den
la sociedad.
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A continuacién, sera desarrollado cada uno de logegos que, como ya fuera
mencionado en la primera parte de este trabajstibayen los contenidos a tener en cuenta

para delimitar la esfera de accion de las polifadicas de personal.

Los procesos de reclutamiento, seleccion, evalnagd# desempefio y promocion que
mas adelante se encuentran desarrollados difi@rsn aplicacion, plazos y procedimientos
respecto a los mismos procesos en el sector pridaml@ue marca tal diferencia es el

régimen juridico al que el personal de cada unestles dos sectores esta sometido.

El personal del sector publico estatal, ademasdengrarse sometido, de igual forma
gue el sector privado, a las regulaciones estal@egbor la Constitucion Nacional y las
leyes laborales, esta sujeto a regimenes especiio® regulan exclusivamente el empleo

publico.

En consecuencia, vale decir que estos procesos pstdentes tanto en el sector
privado como en el sector publico. La diferencitriles en que, en este ultimo, deben
obligatoriamente llevarse a cabo a través de mewes particulares que se encuentran
preestablecidos normativamente por la autoridadligailbcompetente (unipersonal o
colegiada), la cual puede no corresponderse coautaridad publica a cargo de la

institucion que eventualmente deba llevarlos a cabo
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Ello implica que, la posibilidad de modificarlosdaptarlos al contexto especifico de la
organizacion, puede no depender directamente de alisres que la conducen.
Contrariamente, en la empresa privada pueden Vasaprocedimientos, los plazos y la
aplicacion de estos, segun el criterio de su titoldel equipo a cargo del departamento de

recursos humanos que aquel haya designado.

En el marco del andlisis de las politicas publdmgersonal de una institucion como la
Facultad de Ciencias Politicas y Sociales, es mnemedestacar que el grado de
posibilidades para decidir acerca de los procesaeliccion es relativamente mas acotado

gue en el sector privado.

2.2.1. El reclutamiento

La composicién del talento y la capacidad humamsete en una institucion estan
determinados por la incorporacion de personal gune lugar a través del reclutamiento y

la seleccion (Ganga Contreras, 2008).

El proceso de reclutamiento, como es obvio, tiameastrecha relacién con el proceso
de seleccion de personal. Incluso, podria decisgeforman parte de un continuum en el
cual se pueden identificar, segun la posicion demteorice sobre este tema, diferentes

estadios. Sin embargo, el hecho de establecerivis&gd entre uno y otro surge a partir de
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identificarlos como momentos diferentes con obgsjv aunque relacionados, lo

suficientemente especificos como para ser tenidasienta de forma individual.

El reclutamiento es el proceso por medio del caiahstitucion busca dar inicio a los
mecanismos de incorporacion de personas a las @ueds requieran. Una vez finalizado,

da paso al proceso de seleccion (Ganga Contré€@8).2

Este proceso, con sus objetivos y particularidagespias, finaliza cuando los
aspirantes a ocupar un cargo vacante en una oétithan depositado su curriculum o han
solicitado formalmente, segun la forma y los plagos se hayan establecido, ser tenidos en

cuenta para cubrirlo (Lugo, 2007).

Ahora bien, ¢cuales son los objetivos que, segfostura precedentemente expuesta,

caracterizan al proceso de reclutamiento?

De la definicion de Maria del Carmen Lugo (2007)dssprende que el proceso de

reclutamiento es:

“... un proceso de comunicacion de doble via, en doade |
institucion comunica y divulga las oportunidades empleo en el

sector publico al tiempo que atrae candidatos paala proceso
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selectivo. Si el reclutamiento sélo comunica y lgi@uno alcanza sus
objetivos bésicos. Es fundamental que atraiga ddaids para el

proceso de seleccior(2007: 80).

En una primera instancia, un punto a tener en ausuntge en virtud de que se ha
considerado al reclutamiento como un proceso deupmacion. Como tal, el primer
objetivo que cabe sefialar es coincidente con efuddguier proceso de comunicacion:

transmitir un mensaje.

Sin embargo, segun puede apreciarse en la contiezptian, el hecho de dar
publicidad sobre una vacante no implica que elutantiento haya logrado todos sus
propositos. Al parecer, el objetivo de transmitir mensaje se articula con un segundo
objetivo, tal vez mas general y relevante: atraediatos interesados en cubrir un cargo

en la organizacion.

En tercer lugar, cabe destacar que con el reclatamino sélo se procura atraer. La
convocatoria se realiza segun el establecimiemtopgrte de la organizaciéon que convoca,
de ciertos criterios de idoneidad y cualificacidoncordantes con las caracteristicas de las
funciones a desempefiar en el cargo que requiecaiisierto (Lugo, 2007). Aqui es posible
identificar un tercer objetivo del reclutamientajieatado a convocar personas que

cumplan con las caracteristicas suficientes paserael puesto.
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Para alcanzarlo serd necesario que, quien tienargb da convocatoria, tenga un
conocimiento preciso acerca de las caracteristehpuesto de trabajo que requiere ser
cubierto. De lo contrario, puede suceder que liderms de idoneidad y cualificacion que
vayan a solicitarse se distorsionen y la convoiateg oriente hacia un colectivo sin las
condiciones requeridas o con condiciones que sope@® forma superlativa los
requerimientos del cargo. En ambas situacionesptevocatoria no cumple su segundo
objetivo, afectando el desarrollo posterior delcpsm de seleccion. Ello implica “una

pérdida de tiempo y de dinero, lujo que el sectidripo no se puede dar.” (Lugo, 2007: 80)

En otro orden, lejos de implicar un tema menorhetho de transmitir un mensaje
reviste una complejidad considerable, mas aun 8l depende una oferta de trabajo. En tal
caso, vale la pena detenerse a analizar, al mecoganente, algunos pormenores de este

proceso particular de comunicacion llamado recligato.

En virtud de los avances tedricos desarrolladosuento a la comunicacion, es posible
asegurar que “la linguistica contemporanea ha deattusla imposibilidad de entender los
conceptos como unidades cuyo significado sea uaiwdéndependiente del contexto.”

(Saltalamacchia, 2005: 170).

Aun cuando el emisor procure tomar todos los rezsugue, a su criterio, son
adecuados para contextualizar, clarificar y disinitas grados de libertad interpretativa

del mensaje, no podra predecir con total certeexdgesis que de €l hagan los receptores
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ya que, en ambos extremos de la comunicacion,eex®sibjetividades. Por un lado, los
receptores reciben y decodifican el mensaje segénpssibilidades y subjetividades,
mientras que, por otro, el criterio que utilizaeatisor para codificarlo no puede asumirse
como universal y conocido por todos. Ello impliaancluir que ningln mensaje podra
constituir en si mismo una transmision completa wosuficiente de informacion

(Saltalamacchia, 2005).

Por esta razdn, la convocatoria debera ser unasemiacion construida de modo tal
gue apunte a que los posibles receptores del negrsegun sus condiciones y posibilidades
interpretativas, logren construir una interpretad mas cercana posible a la intencion del

emisor.

La organizacién del sector publico estatal que besgeclutar, encontrar4d una
normativa que reglamenta las formas de hacerlmadalse establece, entre otros items, el
alcance de la convocatoria segun la circunstanelacargo que deba ser cubierto. En ello
se pone de manifiesto la intencionalidad y la netdad de las politicas publicas de

personal.

Asi, puede definirse que existen reclutamientosrits o0 externos. Se trata de un
reclutamiento interno cuando, en los casos enaestlpule la regulacién, la convocatoria
es exclusivamente dirigida a los empleados de ugan@zacion. Ello le significa al

personal la posibilidad de postular para un cargaire nivel jerarquico superior o en un
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nivel jerarquico equivalente con funciones difeesntmejor remunerado, igualmente
remunerado pero tal vez mas motivante para el empleetc. Es decir, esta forma de
reclutamiento otorga la posibilidad de que el ergdeascienda y avance un paso en su
carrera administrativa, o que se posicione en uhitGnde mayor satisfaccion laboral
dentro de la misma institucion en que trabaja, exgllo permitan sus condiciones de

idoneidad y cualificacion (Lugo, 2007).

Por otra parte, se trata de un reclutamiento extemando la convocatoria se encuentra
dirigida a todas las personas que puedan estaesattas, sean estas empleadas de otra
institucion distinta a la que convd€a publico en general. Se orienta hacia la busqdeda
nuevos candidatos que incorporen nuevos saberabiljdades a la organizacion (Lugo,

2007).

Podra existir también una combinacion en donde@utamiento esté dirigido hacia el
personal publico en general, lo cual significa ¢pueonvocatoria no se circunscribe a la
mera institucion que requiere cubrir la vacanteopmampoco esta dirigida a toda la
sociedad. Segun coémo la norma regule este progastan encontrarse distintas

combinaciones similares a esta.

Cabe destacar que el hecho de realizar un recleméminterno o externo se encuentra

asociado a la vacancia en uno u otro nivel jerémukllo esta especificado segun las

18 Con excepcion de las incompatibilidades que seesricen sancionadas por las normas reglamentarias.
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normas laborales y el régimen aplicable a cadduogin. En el capitulo siguiente se tratan
los regimenes de carrera vigentes para las unilaelss nacionales, con especial énfasis en

el de la Universidad Nacional de Cuyo.

2.2.2. La seleccioén

Este proceso inicia sobre el final del anteriorpEiceso de reclutamiento termina en
cuanto finaliza el plazo en que los aspirantesemtas su solicitud para ser tenidos en
cuenta dentro del grupo de personas que van avakradas. La seleccion de personal
comienza como proceso en ese mismo momento y g@natwando se decide la

incorporacion de uno de los solicitantes al cargowestion (Ganga Contreras, 2008).

Segun este criterio, la institucién ha atravesamtoep proceso de reclutamiento y lo ha

concluido. Es decir que el reclutamiento y la sgtatno tienen lugar simultaneamente.

La incorporacion de uno de los candidatos por sti®elemas se produce segun el
criterio de quienes evallen sus condiciones y dag@an en contraste con los atributos que
el puesto vacante requiere para su desempefoat8elé lograr “... la eleccion adecuada
de la persona adecuada para el puesto adecuadmd,(R007: 94). Este es el objetivo

fundamental de cualquier proceso de seleccion epal.
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La base sobre la cual ésta tiene sustento, a figadentizar mayor objetividad y
precision en la persona que va a elegirse, esnelcaniento acerca del cargo por parte de
quienes efectivamente eligen (Lugo, 2007) y deplogedimientos y técnicas de seleccion

regulados formalmente por la normativa.

El jurado, cuya tarea es decidir qué solicitantes a ser incorporados por la institucion,
cuenta con la informacion de cada uno de ellosyéd fuera reunida durante el proceso de
reclutamiento. Dicha informacion permitird cotel@as competencias, capacidades, etc. de
los postulantes entre si. También podran cotegrssd marco de una entrevista, segun esté
estipulado en la normativa. Consecuentemente, foedtra la seleccion en virtud del

resultado de dicho cotejo (Ganga Contreras, 2008).

El hecho de seleccionar a una persona para ocapeargo, con fundamento en estos
antecedentes y condiciones personales, no solacangpelar a la mejor eleccion posible
para que luego las tareas asignadas se realiciemnaa adecuada, sino que, como asegura
Miriam Bilbao: *“... el concepto de valoracion de nmési individuales esta
indisolublemente unido al criterio de justicia entrabajo” (2002: 353). Esto permite
suponer que una seleccién es injusta en tantoilice @l mérito como criterio para cotejar

y elegir a una persona sobre las demas.
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Segun este planteo, ya sea para incorporar a npevssnas a la organizacién, o para
seleccionar a una persona de la organizacion pacango superior que le signifique una

promocion, este criterio de justicia en el traligbe estar presente.

Més alla de enriquecedores y necesarios cuestienéwsi tedricos, juridicos y sociales
gue pudieran hacerse a la normativa que reguleceka de una persona a un cargo vacante,
su inobservancia deliberada en la practica implica intencionalidad, cuya orientacion
puede enraizarse sobre las mas diversas circuragancausas, pero no puede dejar de ser

considerada como un acto clientelar.

En el marco del objeto de estudio del presentajiake hace referencia al clientelismo
para definir aquellas multiples causas y formasyignd de las cuales se transgrede algun
proceso que regule la manera de ingreso, permangregreso de una persona a un cargo
publico con el objeto de favorecer el interés palér de una relacion social determinada,
en desmedro de los intereses de otros interesa@smysmo tiempo en desmedro del

interés general.

A este respecto cabe destacar que, hacia dentrandeinstitucion formalmente
constituida, podra existir un conjunto de practicag®s 0 menos comunes e
institucionalizadas en donde tengan lugar las masrshs formas de clientelismo,
transacciones jerarquicas, patronazgo, nepotismawimmwnialismo, favores, etc. (Sosa,

2010).
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Cada una de estas formas, no obstante sus matraeparte el hecho de que quienes
las llevan a cabo “... no orientan su accién por epomnes universalistas orientadas a la
obtencion de alguna versidn del bien publico sine gstan dominadas por concepciones

particularistas.” (Sosa, 2010: 3).

2.2.3. La capacitacion

La definicion de capacitacion que brinda Chiavensitdien se encuadra tedricamente
en el ambito de la administracion privada, plante&lemento interesante, el cual ofrece la

posibilidad de tratarla como un proceso contenidelenarco de una politica de personal.

El hecho de considerarla como un proceso “...aplicddomanera sistematica y
organizada...” (Chiavenato, 2007: 386) constituygunto clave para enmarcar el analisis
de las politicas de personal, desarrolladas enrimate capacitacion, dentro del enfoque

del presente trabajo.

Segun esta aseveracion, sera posible plantearxigigéa diferencias en la decision y
ejecucion de estas politicas, en virtud de comenseentren organizadas y sistematizadas.
Asi, su alcance, continuidad y profundidad podddar segun el grado de sistematicidad

con que sean desarrolladas, lo que a su vez brindalemento para aproximarse a la
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observacion sobre la intencionalidad del nivel tmai decisional, materializada en el

conjunto de objetivos, decisiones y prioridadesajgcitacion.

Asimismo, atendiendo al grado de sistematicidadgamizacion con que se desarrollen
las capacitaciones, no solo se podria observartémdionalidad de quienes conducen, y
hablan en nombre de la institucion, sino que pothténerse, ademas, cierta informacion
sobre las cuestiones socialmente problematizadabgdliferentes actores en materia de
capacitacion. Esto encontrard una estrecha relaoddnla agenda publica que dicha

institucion maneje (Oszlak, 2006).

En otro orden, Marta Mena (1996) expone una definien la cual establece una
relacion tedrica que va mas alla de la que exigie ¢dos saberes y el desempefio especifico
del personal. Dicha relacion es planteada entdesdrrollo y adquisicion de estos saberes,
por un lado, y la concepcion que el nivel polititerisional tiene acerca de los objetivos y
la mision institucional, por otro. Asi, dicho confa de saberes no sélo tendria (o deberia
tener) relacion con las actividades del personalsgucapacita, sino que también la tendria
respecto de los objetivos y la mision que dichcelnpolitico decisional concibe para la

organizacion.

Trasladando esta asociacion a otro nivel, es pogitdntear que el conjunto de
decisiones y prioridades de agenda de una ingtitiu@n materia de capacitacion del

personal, estara condicionado por los objetivos ejuavel politico decisional (segun la
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composicion de sus actores y de sus interesesd,tengorimer lugar, y por la emergencia
de nuevas cuestiones socialmente problematizadasegundo lugar. Ello puede quedar
reflejado, al menos en parte, en los saberes quenmdsen para la capacitacion de su

personal y en el grado de sistematicidad con gioeseshaga.

Un elemento mas se suma para completar, como ya $eéalado en la primera parte,
el tripode que complejiza el andlisis sobre esteqso: las expectativas y la realidad de los

trabajadores.

En este sentido, la relacion entre:

- las concepciones del nivel politico decisional
- los contenidos de la capacitacion

- las expectativas y realidad laboral del personal;

debera ser tenida en cuenta como una compleja deredementos a conjugar para el
disefio y andlisis de estas politicas publicas.eehb de observar este proceso a través de
dicha triada, hace posible analizarlo de formagnatle teniéndolo en cuenta, tanto desde la
perspectiva del nivel politico decisional, comodie$a de los trabajadores a quienes se

dirige la capacitacion.
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Asi, Marta Mena expresa:

“...se trata de un proceso al mismo tiempo individgpabcial ...
se deben tener en cuenta tanto las aspiracionesopates de los
individuos que forman parte de la organizacion colo® objetivos
gue la propia organizacion se propone. Congeniabasnobjetivos
resulta, entonces, el primer desafio que se prasgmdra la

formulacion de proyectos educativos en el sectofipa.” (1996: 21)

Sea concebida como un entrenamiento o como unaafodm para el personal, la
capacitacion es una forma de educacion. Comontgllida la existencia de integracion e
intercambio entre las personas involucradas eroghabceso y en la cultura organizacional

de la institucién donde éste tiene lugar (Mena£).99

En el mismo sentido es posible aseverar, con G3@86), que la capacitacion es un
hecho educativo y, como tal, no sé6lo se encueangada de humanismo, sino que también
guarda una estrecha relacion con las condiciondsriglas y las expectativas de los

trabajadores.

El desarrollo y adquisicion de nuevos saberes dgme tlugar en esta expresion

educativa, tal y como fuera expresado en la prinpande de este trabajo, supone una
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relaciéon con el mundo laboral de los trabajadoRes. o tanto, teniendo en cuenta este
vinculo, se hace necesario que quien planificadgoide las politicas en materia de
capacitacion, otorgue relevancia a las necesiddegrersonal. Estas, estan estrechamente
ligadas a sus funciones en el trabajo y a sus &pexs. Es decir, en un sentido bastante

mas amplio, a una realidad laboral compleja y miufiensional (Mena, 1996).

“Partimos de la base de que los saberes, las cengi@s, los conocimientos, las
capacidades, estan alli donde estan los trabagmgoles funcionarios publicos.” (Giles,
2006: 109). Impulsar una capacitacion cuyos codtenino tuvieran relacion con dicha
realidad laboral, implicaria la desatencion (debld@ o no) de las necesidades propias del

sector por parte de los actores que gravitan dabneoliticas publicas en la institucion.

Jorge Giles, se refiere al modelo neoliberal deciégcion basado en el “... ‘ofertismo’
de una mochila llena de productos envasados...” (2008), destinada a ser repartida y

vendida como tal entre los distintos ministericeygretarias del Estado.

Es menester aclarar que, el hecho de que unativégiprograma, etc. de capacitacion
provenga de un ambito externo a la organiza@igro implica directamente que no sirva o
gue reduzca su calidad. El disefio y ejecucion de eapacitacion deficiente puede

encontrar su origen tanto en un organismo extesn@alentro de la institucion en cuestion.

9 Por ejemplo, el Instituto Nacional de AdministéatiPublica (INAP) de la Republica Argentina, respec
de un organismo descentralizado de la administmata&ional.
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El foco del problema al cual aqui se apunta, paamge el origen de una capacitacion
deficiente se encuentra concretamente en la desatede la realidad laboral y de las
expectativas de los trabajadores, sean del areselyque sean, por parte de quien decide y

disefa la politica de personal.

En otro orden, sin perjuicio del planteo que viatesarrollandose, puede hacerse
referencia a dos modelos Utiles para aproximarseoabcimiento de las decisiones,
concepciones y prioridades de los actores en raathi capacitacion, tanto del nivel

politico decisional, como del resto de los que attyigravitan sobre la institucion.

Uno de ellos privilegia el acto voluntario que cpgasona manifiesta para acceder a la
capacitacion. El otro, toma como punto de partidiaterés de la propia organizacion, la
cual implementa una serie de premios y castigoatives al cumplimiento de los

requerimientos de capacitacion de aquella (Men26)19

Mas alld de que en ambas perspectivas puedanr esptictos discutibles a la hora de
definir cobmo debe ser una politica de capacitac&stas pueden ser utilizadas como
parametro para observar la posicion que asumegnskcuente accionar de una institucion

en torno a ella.



89

2.2.4. La motivacion

La motivacion puede presentarse como objeto dediesten numerosos campos
disciplinares. En consecuencia, cabe aclarar gadosdlos objetivos y el tema de la
presente investigacion, el foco de atencion soboei@ se desarrolla este apartado, es la

motivacion en el ambito laboral.

En virtud del particular régimen juridico que rexél empleo publico estatal, las
iniciativas, decisiones y acciones sobre politidasmotivacion en el personal de este
ambito, constituyen procesos que merecen ser adabzdesde una perspectiva que
contemple sus caracteristicas especificas, lasegualomo ya quedara planteado

anteriormente, difieren de las del empleo en@bserivado.

Sin embargo, la definicién de motivacion presentadda primera parte, aunque no se
encuentre especificamente referida al sector milditatal, plantea ciertos elementos
dignos de ser tenidos en cuenta. En ella, se eetipor motivacion a “... un concepto de la
conducta por el cual tratamos de entender porajgénte se comporta como lo hace” (Mc

Farland, 1972: 460).
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Segun este enunciado, la indagacién sobre de lssi€gue conducen a las personas a
actuar de determinadas maneras, se integra ertuelicesle la motivacion humana (Mc

Farland, 1972).

Asimismo, el mero hecho de que existan diversa®es y/o esfuerzos tedricos para
comprender el comportamiento humano, invita a przar, a su vez, acerca de la
finalidad que conduce a las personas a realizénodiestudios. Es decir, en este marco,
cabe preguntarse acerca de la motivacion que isoldee algunas personas para estudiar la

motivacion de las personas.

En lugar de establecer un analisis tedrico solsréiktintas concepciones (numerosas y
bastante desarrolladas por cierto) que buscarigaroy los efectos de la motivacion de las
personas en las organizaciones, serd prioridadgamdacerca de los propésitos que
persiguen, tanto quienes estudian y producen comemio sobre dicho proceso, como

quienes se sirven de €l en las organizaciones.

El desarrollo y aprendizaje de conocimientos sdaseinfluencias que motivan a la
conducta humana hacia la toma de determinacio@®jgcucion de acciones, constituye
una herramienta Gtil para quien tiene a cargo grupo de personas en una organizacion,

dado que ello le posibilita guiarlas en su tralgdorma inteligente (Mc Farland, 1972).
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Sin embargo, esta afirmacion no satisface por cetmp@l interrogante planteado. El
hecho de utilizar las estrategias de motivaciéorabpara guiar a las personas de forma
inteligente, implica la existencia de una inteneiatad implicita cuyo sentido, inmerso en

la inteligencia de quien o quienes guian, debéessentrafiado.

En primer lugar cabe hacer referencia a la sigatifia relacion existente, y altamente
probada, entre motivacion y rendimiento laboral.dlla se jerarquiza la idea de que, las
habilidades, competencias, aptitudes, capacidadescimientos, etc. en los empleados,
solo se relacionan de forma lineal con los resaolaglie producen cuando estan altamente

motivados.

Por el contrario, los trabajadores cuyas potemt@dis son altas, muestran el efecto
opuesto cuando no estan motivados. Este conjuntbskErvaciones hace suponer que uno
de los determinantes primarios de los resultado$ wabajo (cualitativa y

cuantitativamente) es la motivacion laboral (J2€10).

Segun este planteo, es posible afirmar que unégaotie personal orientada hacia la
motivacion de los trabajadores tendra como findligletenciar las habilidades que tengan y

mejorar su rendimiento.
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En consonancia con lo anterior, cabe agregar disenka cuestion de la asistencia y el
ausentismo, en virtud de que ello concita el istelé los niveles superiores de una
organizacion por mejorar el rendimiento del pertohas estudios realizados sobre el
ausentismo, el cual comenzara décadas atras aissiderado como una de las facetas
indicativas de aquel, sugieren que las personamalemdas se encuentran propensas a
presentarlo en una proporcion mayor respecto dellagugue tienen un elevado nivel de
motivacion (Jaén, 2010). Cabe destacar que lo décheste parrafo solo se circunscribe a
organizaciones cuyas tareas requieren la asistdraria o frecuente del personal, ya que

en la actualidad existen otras formas de trabagongula exigen.

Sin embargo, las razones expuestas no constit@agemniriicas causas por las cuales
puedan definirse y ejecutarse politicas para foamelat motivacion laboral. Existe otro
motivo cuya trascendencia, si bien se relacionaataendimiento de las personas en su

trabajo, es relevante por otra razén vinculadasaliad del personal.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) definesenpreambulo el concepto de
salud como “... un estado de completo bienestardfisiental y social, y no solamente la
ausencia de afecciones o enfermedades.” (OMS, 200®e ello se desprenden algunas

reflexiones a destacatr.

En primer lugar, la concepcion de una enfermedaendida meramente en términos

biolégicos no se corresponde con el criterio dadsaldoptado por la OMS, ya que ignora
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aguellas alteraciones producto de procesos so@gbegologicos. En cambio, tomando el
criterio de dicha organizacién puede encontraisetgido y explicacion a lo psicosomatico,

como la respuesta fisica a una situacion psicagisocial (Vazquez Diaz, 2010).

En consecuencia, el fomento de politicas que motalepersonal en su ambito de
trabajo, aumentara las posibilidades de contar worcuerpo de personal no solamente
productivo en términos de rendimiento laboral, denmbién sano, lo cual es conveniente

desde el punto de vista humano y organizacional.

No obstante, la motivacion no es el Unico y exglsiondicionante de la salud del
personal. La satisfaccion laboral es un concepgsguencuentra relacionado con aquel en
virtud de que se encuentra compuesto por la comiBimg ajuste entre las necesidades del

personal, sus expectativas y los beneficios diebjoa(Jaén, 2010).

A modo de ejemplo, algunas iniciativas que el nidetisional de una organizaciéon
puede ejecutar para mejorar y mantener la motinagelos empleados pueden ser (Jaén,

2010):

» Tratarles con respeto y de forma ecuanime
* Brindarles la posibilidad de acceder a herramiemasursos e informacion que

faciliten su desempefio
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» Generar ambitos de comunicacion bi-direccional permnitan la retroalimentacion
entre las personas dentro de la organizacion

* Reconocer su desempefio en las tareas que desenapesimipuestos

* Brindarles las posibilidades de formacion necesapara apelar a su buen
rendimiento en el trabajo

» Ofrecerles oportunidades para desarrollarse y psagren la organizacion

» Darles a conocer como su rol contribuye con lostolgs de la organizacion

2.2.5. La evaluacién del desempefio

En la primera parte del trabajo, el proceso deua@dn del desempefio ha sido
presentado desde la optica de Mercedes lacoviede8). En el planteo de la autora se
distinguen dos perspectivas: la perspectiva ratiaogo eje central es la identificacion y
analisis de los factores que gravitan sobre laigicegcde las mediciones en la evaluacion,
por un lado, y la perspectiva social-psicologicaycc eje central es la identificacion y
analisis del proceso social de comunicacién eanteédn que se considera tiene lugar en el

marco de la evaluacion, por otro.

Mientras que la primera perspectiva apunta a ewvalaesempefio de personal por
medio de técnicas orientadas a reducir las paddtniés de que el evaluador falle, actie con

animosidad o de forma clientelar en la tarea dejaotas actividades con las funciones
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asignadas a cada cargo; la segunda enfatiza soied de que, la observacion y analisis
del proceso que tiene lugar entre los actores urvatios, constituye una herramienta Util
para conocer no solamente el desempefio del persmmatambién la forma en que se
construyen y se expresan los distintos intereséi® das actores de la organizacion

(lacoviello, 1998).

Tomando como base la perspectiva social-psicolpdacaautora deja planteado un
conjunto de observaciones en torno a la idea ddagueomportamientos del evaluador y
del evaluado estan dirigidos a ciertos objetivostaEperspectiva abre el camino para
reflexionar acerca de que, en todo el proceso dtu@sion de desempefio, se ponen en
juego ciertos intereses de actores (no necesariamempersonales) que operan en la
institucion, cuyos circunstanciales protagonistas gquien evalla y quien es evaluado

(lacoviello, 1998).

Se entiende, con lacoviello, que la evaluacion ekedhpefio debe considerarse como
“... un proceso politico en el cual los actores itdedn utilizar los medios a su alcance
para afectar el proceso de decision de manera derefser sus propios intereses”

(lacoviello, 1998: 8).

Cabe destacar que la evaluacién no es un processeaqdesarrolle de manera aislada.
El hecho mismo de que haya un desempefio que cotgica que hay una funcién con

determinadas tareas inherentes a ella, asignadasa gersona que eventualmente es
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evaluada. Es decir, existe una organizacion qu&eesjconocer acerca del desempefio de
su personal, dentro de la cual se dan procesogea#t@dos por los intereses de distintos

actores (lacoviello, 1998).

2.3. Politica publica de personal segun el enfogeéegido

La definicién del concepto de politicas pUblicaspeesona’’, que ya fuera expresada
en la primera parte de este trabajo, fue constteidi@ndo en cuenta fundamentalmente la

conceptualizacion desarrollada en el apartadoiantabre politicas publicas.

Se propone considerar a las politicas publicas efeopal comoun conjunto de
decisiones politicas y cursos de accion promovidoesde el nivel decisional de una
organizacion publica que mediadas del conflicto, larticulacién y el consenso entre los
intereses de distintos actores, se proponen alcamzan objetivo institucional de
caracter publico que dé respuesta a cuestiones piematizadas respecto de la carrera

administrativa del personal.

En el apartado anterior habia quedado expuestansideracion acerca de que una
cuestion “... atraviesa un ‘ciclo vital' que se ertie desde su problematizacion social

hasta su ‘resolucion’.” (Oszlak y O’Donnell, 19820).

20 Como se advirtiera en la primera parte del trgbi&joexpresién “politica publica de personal” es
considerada de modo equivalente a la expresiortigmbe personal”, entendiéndose siempre queate die
politicas publicas.
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En este sentido, sera posible plantear que elmiegio de una cuestiébn concerniente a
la realidad del personal de una institucion quealla ser socialmente problematizado, da
inicio a dicho ciclo vital cuyo camino apunta a@®bocar en una politica de personal que

deé respuesta y la resuelva.

Un ejemplo de lo planteado puede darse alrededda designacion de personal en
ciertos cargos de una institucion publica. Si éxiah denuncias de actores acerca de la
legitimidad de los procesos para designar persenafs cargos, las cuales a su vez
llegaran ser generalizadas en la institucion com@noblema que necesita ser resuelto,

seria posible decir que hay una cuestién que hrasado a la agenda social de aquella.

Asimismo, es posible decir que, alrededor de dmlestion, ha comenzado un ciclo
vital. Este constituye un proceso social en el igtervienen los actores vinculados con la
institucion, cuyos intereses ademas se relacioeaalglina forma con la cuestion de los
cargos. El posicionamiento de estos actores ydasr@es que lleguen a desarrollar, pueden
llegar a desembocar en su ingreso a la agendacpibin una posterior puesta en marcha

de una politica que apunte a resolver la situgaioblematizada.

Desde ya que, no necesariamente, este ciclo adtaluce de manera inexorable a una
toma de decision y a la resolucion de la cuesidrede ocurrir, como ya fuera desarrollado
en el apartado anterior, que existan obstaculdBonlthdes que impidan o condicionen la

resolucion.
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Al incorporar a la agenda estatal o publica denktitucion una cuestion sobre el
personal, seria posible: identificar el posicioremto de los diversos actores en torno a la
cuestion, analizar su capacidad de influencia @résion y conocer el contenido de las

decisiones que al respecto se tomen.

La resolucion de la cuestion puede adoptar, segdase, varias formas. Estas no solo
estaran relacionadas con la relativa gravedad gdasngencias del problema en si, sino
gue también lo estaran con las posiciones y peimsgs que a su alrededor construyan los
actores y con las caracteristicas del objetivatutsbnal de caracter publico presente en la

institucion.

Hacer referencia en la definicion de politicas despnal al objetivo institucional de
caracter publico, no quiere decir que se esténragmim los objetivos o intereses privados
de los actores. Al contrario, se considera quebgdtivo es el resultado del concierto de
intereses entre los actores dentro de la instity¢engan o no formalizado su poder en ella.
A su vez, es publico en virtud de que la institncen que operan los actores lo es y de
ninguna manera podria obviarse que el resultadasdpoliticas de personal influye en la

actividad a la cual ésta se dedica.

Por otra parte, también puede identificarse quebgdtivo institucional es de caracter
publico en virtud del propoésito para el cual laamigacion publica fue creada y el sentido

mismo de su existencia.
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Retomando el ejemplo dado anteriormente sobre dagnkecion de personal para los
cargos de una institucion publica, es posible dguoe, ante una cuestion socialmente
problematizada al respecto, el nivel decisionadpuedoptar diversas formas de resolver la
cuestion. Para tomar una decision de politica quenta a resolverla, debera tener en
cuenta los intereses de los actores involucradoegealacion a los suyos como tal, a fin de
evaluar como pueden afectarse reciprocamentejaagd de intereses. A su vez, todas las
decisiones y cursos de accion desarrollados ero dicdgo, se encuentran necesariamente

enmarcados en la mision de la institucion publiea yas reglas por las cuales ésta se rige.

En consecuencia, el objetivo institucional pubbeocencuentra mediado por el conjunto
de intereses particulares de los actores vinculadasnstitucion, quienes pueden presionar
y actuar conforme a su interés de ocupar los expa&ti donde se define la seleccién del
personal, o incluso los propios cargos que se et@ue en el foco de la cuestidon

problematizada.

En este punto surge la posibilidad de establecerodio que es clave en la relacién de
ambas definiciones, tanto la de politicas publidasOszlak y O’'Donnell (1982), como la

de politicas publicas de personal, elaborada entegiajo.

Dada la emergencia de una cuestion socialmentdepnatizada en la sociedad (o en el
personal de una institucién) la cual, sea por aica autbnoma de la conduccion o por el

resultado de una efectiva presion de otros actegm a ingresar a la agenda estatal, sera
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orientada hacia su resolucion segun el objetivosgudesprenda del concierto de intereses
de los actores involucrados. Dichos intereses nesagiamente coincidirdn, podran incluso
estar enfrentados y dirimirse segun el poder gda eator detente, con una amplia gama
de resultados posibles que van desde: un éptinRadeo, en donde se halle una solucion
favorable a todos los actores, hasta la crisis gtapo hegemonico y la sucesiva

modificacion del esquema de poder en la institucion

De este nodo se desprende otro elemento en complici®® en ambas definiciones.
Cuando se hace referencia a que existen acciorsztakQy O'Donnell, 1982) o cursos de
accion cuyo fin esta orientado a resolver el pmoblese los puede relacionar (directamente
en una definicion, elipticamente en la otra) coa anentacion normativa en los actores, la
cual gravita indirectamente sobre el resultado aepdlitica. Es decir, puede existir
consenso acerca de qué es lo que debe resolvecstalpeez el conflicto entre los actores

surja, mediado por las diferencias ideoldgicaprefjuntarse como hacerlo.
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CAPITULO 3
CARRERA ADMINISTRATIVA

3.1. La carrera administrativa en el sector publiccestatal

Las instituciones publicas del Estado pueden sedde en cuenta como el ambito en
donde transcurre un ciclo vital para el funcionan su vinculacion con la funcion publica,

éste es incorporado, retribuido, sancionado, prashooyjubilado (Oszlak, 1990).

Dada esta circunstancia, la funcién publica contar{p debe contemplar) como eje a
la estructura de la carrera administrativa (BlaGeztafiaga, 2006). En ella, se encuentran
establecidos los procedimientos y condiciones diitamiento, seleccion y ascenso del
personal a cargos de mayor jerarquia o respordadbiliParticularmente, este udltimo
constituye a su vez el principal estimulo parajeicecio de la funcion publica. (Oszlak,

1980; Oszlak, 1990).
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Carmen Blanco Gaztafiaga (2006), analiza a la eara@iministrativa desde dos

perspectivas: la de la organizacién y la del funai@.

En la primera, entiende a la carrera como una ekprede aquellos valores que,
guienes disefan y establecen su estructura, astonemrelevantes en materia de personal.
A partir de una determinada construccion de lauestra de carrera, pueden enfatizarse
diversos aspectos (antigiedad, productividad, foidna combinaciones de varios de ellos,
etc.), los cuales son consagrados (al menos foremdéincomo valores para progresar en la
organizacion. Al mismo tiempo, esto constituye uedim para orientar la actitud que la

organizacion espera de parte del conjunto de Igdeados.

En la segunda, entiende a la carrera a partir dériple enfoque: econdmico, de
seguridad y de reconocimiento. De esta forma, tarawplantea que los ascensos no sélo
deben tener una repercusion en lo econdmico. Tanshigiere que surgen de ellos ciertas
implicancias sobre las condiciones de seguridaldh énente de trabajo y en el estatus del

trabajador dentro de la organizacion.

Por otra parte, es posible argumentar que la existele un sistema de carrera apunta a
garantizar cierta independencia relativa (en cuaritbseguridad y estabilidad laboral) del
personal de la administracion, frente al poderageflincionarios electivos y de gobierno

con periodicidad en sus cargos. (Blanco Gaztarki§s)
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En el presente apartado se desarrollan, respectdogleregimenes de carrera
administrativa, aquellas disposiciones y principimsmativos Utiles para el analisis, los
gue pueden encontrarse en las leyes y decretosigpre de manera comun a todas las
instituciones y organizaciones publicas estatalestralizadas y descentralizadas de
jurisdiccion nacional. Ello se fundamenta en virtel que el objeto de estudio de la
presente investigacion se encuentra enmarcado &ringtitucion perteneciente a dicho

ambito.

Posteriormente, se describe el régimen de caredrpetlsonal de apoyo académico de
las universidades nacionales, en general, y denwetsidad Nacional de Cuyo, en

particular, el cual rige para la Facultad de Cian&toliticas y Sociales.

No obstante, es menester dejar en claro que ncesende hacer una mera descripcion
taxativa de las normas juridicas, sino que se paoptesentar de ellas sus aspectos mas
importantes en cuanto a lo que concierne a eséatigacion, la cual, teniendo en cuenta la
perspectiva teodrica y disciplinaria ya planteadala&mprimera parte, no se encuentra
enmarcada dentro del campo de estudio del derpeho,si recoge ciertos insumos de éste

para realizar analisis.

Siguiendo la misma perspectiva, podria entendeusela formacion de las normas
juridicas no escapa a la pugna de intereses esteea dentro de la sociedad y el Estado.

Estas surgen como resultado de sus conflictosy@asig decisiones, en el marco de alguna
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politica publica. Como tales, surgirian para daohgcion a una cuestion problematizada
socialmente e incorporada a la agenda por agugliese arroguen la potestad de hablar en

nombre de la institucion estatal (Oszlak y O'Dohr982; Oszlak, 2006).

Aun cuando se pretende exponer aquellas bases thasmacomunes a la
administracion nacional en materia de carrera adtrativa, es de rigor destacar que, en
aguella, coexisten distintos regimenes estatutgrescalafonarios, convenios colectivos de
trabajo y otras regulaciones (INAP, 2010). Es dewir hay un Unico régimen de carrera
administrativa para la administracion nacional. lwsy diferentes en funcion de los
distintos convenios colectivos de trabajo a los gaga sector sindical ha avenido con el
Estado. Sin embargo, como se ve a continuaciorggouencontrarse normas de alcance

general.

En primer lugar, es preciso hacer mencién a ungsmclave en lo que hace a la
definicion de los regimenes de carrera administiatia negociacion colectiva. Esta se
encuentra definida conceptualmente y en sus alsaecela Ley N° 23.544. Esta norma
ratifica la participacion argentina en el ConvelNfo154° de la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), sobre fomento de la negociadolectiva. La misma se refiere a “...
todas las negociaciones que tienen lugar entrempieador, un grupo de empleadores o
una organizacion o varias organizaciones de empieadpor una parte y una organizacion

0 varias organizaciones de trabajadores, por otrgl938).
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En el mismo sentido, la base legal establecida coeferencia para las distintas
negociaciones colectivas analizadas en este tramja Ley N° 24.185, sancionada y
promulgada en 1992. En ella queda plasmado, deafggemneral, el régimen para la
conformacion y vigencia de convenios colectivos tlabajo que resultaren de
negociaciones entre la administracion publica medig sus empleados. Las negociaciones
pueden regular, entre otros temas, cuestionesaetatas con la carrera administrativa del
personal. Cabe destacar que los convenios colecti® trabajo constituyen una

herramienta con fuerza legal.

Blanco Gaztafiaga afirma que, al entrar en vigeooia determinada estructura de
carrera, esta cristalizandose la forma en que tener lugar el ascenso progresivo por
grados y categorias, al cual podra apelar un faacio publico a lo largo de su paso por la
administracion. Asimismo, la carrera constituye macanismo fundamental que no solo
establece meramente una estructura organizativ@mymerativa del personal, sino que,
ademas, se erige como un eje de motivacion paranggeados que estan insertos en el

sistema (Blanco Gaztafiaga, 2006)

Al respecto, existe la Ley Marco N° 25.164, solagutacion del empleo publico. Esta
norma establece, entre otras, algunas precisiomeerges en materia de carrera
administrativa. En ella se definen, en su arti@flosus alcances sobre la administracion
publica nacional centralizada y descentralizadagrapor la cual se la menciona en el

presente apartado. Sin embargo, cabe destacaaqesar de alcanzar a los organismos
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nacionales descentralizados, el régimen del pergeras universidades nacionales no esta
comprendido por considerarse que constituye ursitel de empleo autorregulada en el

marco de dichas instituciones de educacion superior

Dicha circunstancia queda expresa en otras dosasoias cuales la especifican de la

siguiente manera:

- Por un lado, la Ley N° 24.447, sancionada en 16@d,en su articulo 19° plantea:
“Las universidades nacionales fijaran su régimdarisd y de administracion de
personal, a cuyo efecto asumiran la representagi@ corresponde al sector
empleador en el desarrollo de las negociacionestehs...”

- Por otro, el Decreto N° 366/06, el cual ratificacehvenio colectivo de trabajo
suscripto entre el Consejo Interuniversitario Naalo(CIN) y la Federacion
Argenta de Trabajadores de las Universidades Nales{FATUN), establece en
su articulo 153°: “... En lo referente a la situaaiteh personal no docente no rigen
las disposiciones relativas al personal de la Adstiacion Publica centralizada
(Ley 25.164) ni en forma supletoria, por tratarse uwha relacion de empleo

totalmente autorregulada...”

3.2. La carrera administrativa en el ambito universario



107

Tanto la estructura de carrera como otros aspegciesegulan las relaciones laborales
para los trabajadores universitarios que pertenetedaustro del personal de apoyo
académico, se desprenden de un convenio colee@lzado entre la Federacion Argentina
de Trabajadores de las Universidades Nacionale3R) y el Consejo Interuniversitario

Nacional (CIN), el cual esta cristalizado normatnegte en el Decreto Nacional N° 366/06.

Dicho decreto fue suscripto por las partes mendas&| dia 16 de junio de 2005, con
la intermediacién del entonces llamado MinisteecEdiucacion Ciencia y Tecnologia de la
Naciérf™. Sin embargo, no fue sino hasta el 31 de mar2066 que el acuerdo llegé a ser
ratificado, a instancias de la Presidencia de laid¥a mediante el decreto indicado

anteriormente.

El abordaje que se presenta a continuacion se einawkesarrollado teniendo en cuenta

los criterios planteados sobre la carrera admatisr expuestos con anterioridad.

En cuanto a la carrera administrativa propiamertieag cabe destacar en primer lugar
gue, como ya fuera mencionado en la primera parteste trabajo, su estructura salarial
esta constituida por agrupamientos de cargos, Uesagqsu vez se dividen en tramos y

categorias.

21 Luego de la asuncién de Cristina Fernandez adaidncia de la Nacién, el Ministerio de Educacién,
Ciencia y Tecnologia fue reorganizado en dos nan@t, uno de los cuales fue llamado Ministerio de
Educacion. En la 6rbita de éste se encuentramiaergidades nacionales.
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El cargo es definido como la posicion concreta agugpa una persona en la estructura
funcional, prevista por la normativa y la institiciuniversitaria, para el personal de apoyo
académico. Cada cargo importa un conjunto de faesioatribuciones y responsabilidades

gue corresponden a cada trabajador segun su dategor

3.2.1. Agrupamientos, tramos y categorias

Los agrupamientos son cuatro y pueden ser defingkegin lo establece el convenio,
como el conjunto de *“... categorias, divididas ermmtg, abarcativos de funciones
programadas para el logro de un objetivo comuntrdetel cual se desarrolla una carrera

administrativa.” (articulo 47°).

Los tramos son divisiones de cada agrupamientocuases estan determinadas de
acuerdo con la jerarquia de las funciones. Asimjdasotramos se componen de categorias.
Cada una de ellas constituye uno de los nivelésgeicos dentro del agrupamiento. La
categoria mas alta dentro de la carrera es laaréed) y la mas baja es la 7. Ello importa

una diferencia pecuniaria y de responsabilidadesgiones.

Al respecto de los tramos, cabe mencionar querssrytse encuentran delimitados en
funcion de las categorias que ellos engloban.eksla carrera se encontraran presentes los

siguientes:
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- Tramo mayor: corresponde a las categorias 1, 2,y 3
- Tramo intermedio: corresponde a las categoriash.4 y

- Tramo inicial: corresponde a las categorias 6y 7.

Cabe destacar que, como se ve mas adelante, gatdwra de tramos y categorias, no
necesariamente se presenta de forma completa es lxlagrupamientos. Sin embargo, el

orden de las jerarquias dispuesto no cambia.

Como fuera expresado en la primera parte de esbajtr, los agrupamientos que se

desarrollaran a continuacion, con prescindenciasistencial, son:

- Administrativo
- Mantenimiento, produccion y servicios generales

- Técnico-profesional

El agrupamiento administrativo, segun queda estataleen el convenio, “... incluira al
personal que desempefie funciones de direcciondioasion, planeamiento, organizacion,
fiscalizacion, supervision, asesoramiento y ejepucde tareas administrativas, con

exclusion de las propias de otros agrupamientosarticlo 48°).
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Los tramos que componen este agrupamiento se oomforsegun las siguientes

funciones:

- Mayor: incluye a los trabajadores que cumplan tad direccidon, coordinacion,
planeamiento, organizacion o asesoramiento, desttnaa contribuir en la
formulacion de politicas y planes de conducciomyapreparacion y control de
programas y proyectos destinados a concretar aguéll

- Intermedio: incluye a los trabajadores que dedarrdlinciones de colaboracién y
apoyo al personal del tramo mayor, asi como larsigi@n directa de tareas propias
del personal del tramo inicial.

- Inicial: incluye a los trabajadores que desarroltareas de caracter operativo,

auxiliar o elemental.

En segundo lugar, para el agrupamiento de mantenimi produccién y servicios
generales se define que “...incluira al personaltgnga a su cargo tareas de produccion,
mantenimiento o conservacion de bienes, vigilantrapieza de locales y edificios
publicos, manejo de equipos y vehiculos destinamoservicio y las que impliquen

atencion a otros agentes y al publico...” (articlgd)4

Los tramos que componen este agrupamiento se ooaforsegun las siguientes

funciones:
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- Mayor: incluye a los trabajadores que administrenpgramen y controlen
actividades sectoriales.

- Intermedio: incluye a los trabajadores que ejerzarctiones de colaboracion y
apoyo al personal del tramo mayor y de supervigionontrol de las tareas
encomendadas al personal del tramo inicial; o aealifunciones especificas o
especializadas.

- Inicial: incluye a los trabajadores que desarroltareas de caracter operativo,

auxiliar o elemental.

Por ultimo, el agrupamiento técnico-profesionalspréa una particularidad que, aun
cuando no hace a una modificacion estructural eégiinen de carrera, es preciso tener en
cuenta: los tramos, y sus correspondientes cassgoestan separados en dos sectores:

profesionales, por un lado, y técnicos, por otro.

Se define que las funciones profesionales son kaguel.para las cuales sea requisito
poseer titulo universitario, y que consistan edpacnente en el ejercicio de sus

incumbencias profesionales...” (articulo 50°).

El sector profesional consta solo de dos tramos:
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- Mayor: comprende a los trabajadores que realicemtidnes de programacion
profesional, jefatura, administracion, control deta de su competencia, ejecucion
de tareas de nivel superior.

- Intermedio: comprende a los trabajadores que des@enp funciones de
colaboracion y apoyo profesional especializadds;@so la supervision directa de

tareas especificas del tramo inicial.

Por otra parte, dentro del mismo agrupamientogéealque las funciones técnicas son

aquellas

“... paralas cuales sea requisito poseer titulo habilitarie.
casos en que en la especialidad requerida no seguéno titulos
especificos, o0 no hubiera en el lugar alguien goepbsea, este
requisito podra ser reemplazado por la demostracida la
idoneidad adecuada para el desempefio de las fuesidécnicas

requeridas...” (articulo 50°)

El sector técnico se compone de los siguientesogam

- Mayor: comprende a trabajadores que realicen faesiale programacion técnica,
jefatura, administracion, control técnico del adeasu competencia, ejecucion de

tareas de nivel superior.
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- Intermedio: comprende a trabajadores que desemfefieiones de colaboracion y
apoyo técnico especializadas, asi como la supénvdirectas de tareas especificas
del tramo inicial.

- Inicial: comprende a trabajadores que ejecuterasatle caracter técnico operativo,

conforme a la capacitacion y experiencia adquiretasu especialidad.

3.2.2. Tipificacion de funciones por cargos y categas

En el marco de este mismo convenio colectivo, Ha sstablecido un tipificador de
funciones. Este asigna determinadas funcionesa waal de las categorias, las cuales, a su

vez, son dotadas de una denominaciéon segun logsceon los que se corresponden.

Asi, para el agrupamiento administrativo, la catiegd corresponde al cargo de
director general, dependiente en forma directaadestructura de conduccion, y tiene

asignadas las siguientes funciones:

- Desempefar de tareas de direccion, coordinaci@mepmiento y organizacion
general.

- Contribuir en la formulacion de politicas y plardes conduccidn, asi como en la
preparacion y control de programas y proyectosroheiis a concretarlos.

- Supervisar y controla el desempefio de las direesigrdepartamentos a su cargo.
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La categoria 2 corresponde al cargo de direct@enidiente de la direccion general o

de la conduccion si este no existiera, y cuenta exuis funciones a las siguientes:

- Cumplir tareas de direccion, coordinacion, planeamoi y organizacion.
- Asesorar a los niveles superiores.

- Supervisar y controla el desempefio de los depantasa su cargo.

La categoria 3 corresponde al cargo de jefe der@depanto, dependiente del nivel
jerarquico inmediato superior, al igual que eload# las categorias. Entre sus funciones se

encuentran:

- Organizar las tareas a nivel de departamentos rgeeontrol sobre los jefes de
division.

- Brindar asesoramiento a los niveles de jerarquiarsar.

- Tener a su cargo la supervisién y control del deséim del personal del tramo

intermedio.

La categoria 4 corresponde al cargo de jefe desidivio seccion. También puede

corresponder al cargo de subjefe de departameasdfulnciones asignadas a este nivel son:

- Desempeniar tareas de colaboracion y apoyo al prdehtramo mayor.
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- Supervisar las tareas del personal de su depedenci

- Supervisar y controla al personal del tramo inicial

La categoria 5 corresponde al cargo de jefe dengspi o0 subjefe de division. Tiene

como funciones a las siguientes:

- Colaborar y apoyar al jefe de division o departaimen

- Supervisar en forma directa las tareas propiapetsbnal del tramo inicial.

La categoria 6 corresponde al cargo de subresperdalsupervision. Su funcion es la

siguiente:

- Efectuar tareas de caracter operativo auxiliar gaquieren conocimientos

especificos.

La categoria 7 corresponde al cargo de auxiliarigdtrativo tiene como funcién la

siguiente:

- Desempeniar tareas de caracter elemental, de apayoreion administrativa.
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Para el agrupamiento de mantenimiento, produccigeryicios generales, la categoria
1 no existe. El tramo mayor encuentra su puntoatiésen la categoria 2. Esta corresponde
al cargo de director, dependiente en forma dirdetda estructura de conduccion, y tiene
asignadas las mismas funciones que las del agreptradministrativo en el mismo nivel,

a excepcion de la siguiente:

- Cumplir tareas de direccion, administracion y pamggcion de las actividades.

La categoria 3 corresponde al cargo de jefe der@depanto, dependiente del nivel
jerarquico inmediato superior, al igual que eload® las categorias. Entre sus funciones se
encuentran las mismas que han sido definidas pagrepamiento administrativo en este

nivel, con excepcion de la siguiente:

- Colaborar en la programacién de las actividadeselsbr.

La categoria 4 corresponde al cargo de jefe dsidivi También puede corresponder al
cargo de subjefe de departamento. Las funciongmadas son las mismas que las

definidas para este nivel en el agrupamiento acintivo.
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La categoria 5 corresponde al cargo de jefe dergspig. También se le denomina
oficial especializado. Entre sus funciones se @relats mismas que han sido definidas para

el agrupamiento administrativo en este nivel, séwgiguiente:

- Realizar tareas especializadas.

La categoria 6 corresponde al cargo de auxiliarm@dmtenimiento, produccion o

servicios generales. Su funcién es la siguiente:

- Efectuar tareas de caracter operativo, auxiliar.

La categoria 7 corresponde al cargo de personabmi®/o de mantenimiento,

produccién o servicios generales. Las funcion dddipara ésta es:

- Desempeniar tareas de caracter elemental, de apgayfucion de mantenimiento,

produccion o servicios generales.

El agrupamiento técnico-profesional, como fuera ci@rado anteriormente, se
encuentra dividido en dos sectores: técnico, pdada, y profesional, por otro. El primero

consta de seis categorias y el segundo de cinco.
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Dentro del sector técnico la categoria nimero &xiste. El tramo mayor encuentra su
punto mas alto en la categoria 2. Esta correspahdargo de director, dependiente en
forma directa de la estructura de conduccion, ryetiasignadas las mismas funciones que

las de la categoria 2 del agrupamiento adminigtrasalvo la siguiente:

- Cumplir tareas de direccion, coordinacion, progreoratécnica, administracion y

control técnico general del area de su competencia.

La categoria 3 corresponde al cargo de jefe der@depanto, dependiente del nivel
jerarquico inmediato superior, al igual que el gede las categorias. Las funciones
enumeradas para este nivel coinciden con las dsmminivel en el agrupamiento

administrativo.

La categoria 4 corresponde al cargo de jefe desidivio seccion. También puede
corresponder al cargo de subjefe de departameasofunciones asignadas a este nivel son
las mismas que las del agrupamiento administrativel mismo nivel, con excepcion de la

siguiente:

- Desempeniar tareas de colaboracion y apoyo técspaxializado.
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La categoria 5 corresponde al cargo de técnicorisupespecializado. Entre sus
funciones se encuentran las mismas que las disgupata la categoria cinco del nivel

administrativo, con excepcion de la siguiente:

- Brindar colaboracion y apoyo técnico especializado.

La categoria 6 corresponde al cargo de técnicdiaudu funcion es la siguiente:

- Efectuar tareas técnico operativas de caractetiaydonforme a la capacitacion y

experiencia adquiridas en su especialidad.

La categoria 7 corresponde al cargo denominadacteanixiliar ayudante. Su funcion

es la siguiente:

- Desempeniar tareas de caracter elemental, de agayoreion técnico-operativa.

El sector profesional, el cual se encuentra dedr@ste mismo agrupamiento, consta
de cinco categorias. La categoria numero 1 comeEpal cargo denominado director
general, se encuentra jerarquicamente subordinaldo estructura de conduccion y le
corresponden las mismas funciones que al agruptmaeiministrativo en esta categoria, a

excepcion de la siguiente funcion:
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- Desempefiar tareas de direccidon, coordinacién, anoaeion profesional y

organizacion general.

La categoria 2 corresponde al cargo de directorer®eientra subordinada al nivel
jerarquico inmediato superior, al igual que eleeSus funciones son las mismas que en el

agrupamiento administrativo en este nivel.

La categoria 3 corresponde al cargo de jefe der@depanto. Sus funciones son las
mismas que las asignadas para el agrupamiento iathativo en esta categoria, a

diferencia de las que se consignan a continuacion:

- Ejecutar tareas de caracter profesional de niydrsor.

- Colaborar en la preparacion y control de prograyma®yectos.

La categoria 4 corresponde al cargo de jefe desidivio seccion. También puede
denominérsele subjefe de departamento. Las furigoe le han sido asignadas coinciden

con las del mismo nivel en el agrupamiento adnratis, salvo por la siguiente:

- Desempeniar funciones de colaboracion y apoyo pooigsespecializados.
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La categoria 5 corresponde al cargo llamado parfeside colaboracion y apoyo. Su

funcién consiste en:

- Brindar colaboracion y apoyo profesional especalis.

En relacion con la estructura de la carrera adinatiiga que acaba de ser desarrollada,
cabe hacer mencidén a la asignacion salarial dedopat sujeto a ella. Esta no sélo se
desprende de la situacion de revista del empleadodecir, el sueldo no soélo esta
determinado por el agrupamiento, tramo, categorgargo en que reviste un trabajador,
sino que existen adicionales pecuniarios que ssgagral sueldo de base. Segun se precisa
en el convenio, especificamente para los tres agrigmtos que aqui han sido
desarrollados, los adicionales son: por antigiegad,titulo y por permanencia en la

categoria.

3.2.3. Concurso

Segun ha quedado plasmado en el convenio coleefiwmncurso es la herramienta de
“... seleccion del personal para la cobertura de tpgede trabajo, tanto para el ingreso

como para la promocion...” (articulo 24°) en las ensidades nacionales. Por otra parte,

se define que los concursos pueden ser:
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- Cerrados: dirigidos hacia el personal que ya saeita en funcionesgentro de la
institucion universitaria. A su vez, han sido diasidos en internos o generales. Los
primeros solo se dirigen hacia el personal de Ipedéencia en donde
eventualmente se haya producido la vacante. Logndeg apuntan a reclutar y
seleccionar personal proveniente de toda la Urides

- Abiertos: puede participar cualquier persona siempjue acredite los

requerimientos del puesto a cubrir.

En lo que respecta al régimen de concursos enlatcae la Universidad Nacional de
Cuyo, cabe destacar que el convenio colectivo smiemtra reglamentado en forma
particular por la Ordenanza N° 03/08 de su ConSajgerior. En ella se establece una serie

de pautas sobre los aspectos procedimentaleswati@eion de los postulantes.

Teniendo en cuenta la diferenciacion entre los w@os abiertos y cerrados, la norma

establece una relacion directa entre cada undaeyela categoria a concursar.

Asi, en su articulo 3° establece las siguientetagau

- Para la categoria 7, el concurso debe ser abierto.
- Para la categoria 6, el concurso debe ser cemseimo.

- Para las categorias 5 y 4, el concurso debe sadoegeneral.
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- Para las categorias 3, 2 y 1, el concurso debeesemdo general, salvo que el

Consejo Superior disponga lo contrario.

Cuando un concurso cerrado interno llegara a feacas la convocatoria o en la
evaluacion de desempefio (dada esta por falta deomérarticulo 31°), es decir, cuando
no lograra ser cubierto el cargo, se ordena quedaditamiento a efectuar sea cerrado

general. Si aln éste fracasara, se permite realizeoncurso abierto.

3.2.4. Capacitacion y evaluacion de desempefio deslde perspectiva de la

carrera administrativa

La capacitacion es considerada en el convenior@ayeve que todas las instituciones
universitarias brinden posibilidades a su perspagh acceder a ella y que la misma tenga
vinculacion con a las funciones a desempefiar eanddito de trabajo, sin que ello

entorpezca la carrera administrativa de las pessona

Entre los objetivos que se atribuye a la capadita@specificamente en relacién con la
carrera del personal se destaca el de “... mejosrofsortunidades de promocion y
progreso, propendiendo al desarrollo pleno de sterea dentro de la institucion...”

(articulo 120°).
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Por otra parte, también apela a que cada universidasensue con el gremio del

personal, en comisiones paritarias particufdretistintos planes de capacitacion.

Mas alla de que el convenio especifique las coodés para la promocion en la carrera
y para el acceso del personal a la oferta de dapami, atribuyendo a las instituciones
mencionadas la responsabilidad de garantizarldhiéantonsidera que “El desarrollo de la
carrera individual es responsabilidad de cada umdod trabajadores, quienes deberan

realizar los esfuerzos necesarios para su progezsonal.” (articulo 122°).

Por ultimo, la evaluacién del desempefio del petsdasapoyo académico apunta a
observar las competencias, aptitudes, actitudétogm de objetivos, todo ello en el marco
de las funciones y tareas que tiene atribuidasabbfador en su cargo. Se instituye que

dicha instancia de evaluacion debe realizarse narpariodicidad anual.

Ademés de observar el desempefio del personal,aséepl que la evaluacion debe
constituir un estimulo para el trabajador en cuanto mejora de su rendimiento laboral, su
desarrollo y capacitacion, la profesionalidad degysstion y a la mejora organizacional en

su conjunto.

22 350bre las negociaciones colectivas particularesrgsiara en el siguiente apartado.
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En el convenio colectivo se destaca que la evalnaiel personal debe ser desarrollada
por un 6rgano conformado a tal efecto, al cualetgectonvocar al jefe inmediato superior
de la persona que se somete a tal proceso. Asimemdicha norma se consignan los

criterios a ser evaluados.

A los efectos de garantizar la posibilidad de cueérsona evaluada interponga un
recurso contra el resultado del proceso, se ordemeadebe ser establecida una Junta
Superior de Calificacibn en el ambito de cada usidad, cuya composicion debe
conformarse a instancias de una negociacion parparticular. La decision de esta Junta

cierra la via administrativa para la interposiaienrecursos.

3.3. La estructura de la carrera administrativa enla Universidad Nacional de

Cuyo

Este apartado se presenta a fin de ofrecer unrdésate las particularidades que, sin
perjuicio de lo expuesto en los apartados anteyjose presentan en la carrera
administrativa del personal de apoyo académica déniversidad Nacional de Cuyo. Estas

particularidades encuentran su fundamento en ghefgde autonomia universitaria.

Previamente al analisis, cabe destacar que, einedgide carrera que rige para la

Facultad de Ciencias Politicas y Sociales es eldiggonen las normas vigentes para las
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universidades nacionales, en general, y para ladsidad Nacional de Cuyo, en particular.
No existe un régimen de carrera especifico papeelonal de aquella unidad académica,

ya que se encuentra juridicamente comprendida mareo de la Universidad.

Con relacion a lo expuesto en el parrafo antecabe mencionar que el concepto de
autonomia universitaria ha recorrido un camino dejagen la historia de nuestro pais y de
Latinoamérica (Delgado, 2008). Quizéas éste podralsservado a través del estudio de las
diferentes politicas educativas de los distintosigyoos. Sin embargo, lejos de aspirar a
constituirse como un estudio (o0 repaso) historiedadautonomia en las universidades, asi
como de aquellas discusiones filosdficas y teérami alrededor, el presente apartado
pretende tomar sus supuestos mas elementales, de fplantear algunas cuestiones a

propésito de la carrera administrativa, en la yacimnada institucion universitaria.

Asi, en cuanto a la autonomia como concepto, lsazassu definicion a los efectos de
dejar brevemente planteada al menos una miradarea & ella. Luego, se expone una
breve referencia a la autonomia universitaria, pasar, posteriormente, al desarrollo de la

carrera en los términos expuestos en el titulpaeente apartado.

Segun la Real Academia Espafiola (2010), la autanesiila “Potestad que dentro de
un Estado tienen municipios, provincias, regionegras entidades, para regirse mediante

normas y 6rganos de gobierno propios.”.
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En especial, el concepto de autonomia universitritenido en cuenta “... analizando

la relacion entre la universidad como parte deddsty el Estado.” (Delgado, 2008: 31).

Al margen de las vastas discusiones que puedaltasgscen cuanto a los aspectos
normativos, ideoldgicos, etc. que le caben a esteapto, podria afirmarse que, con base
en él, ha ido surgiendo un conjunto de normas tr i las cuales se establecen ciertas

regulaciones en torno a la ya mencionada carrenmétrativa.

En orden a la generalidad de los aspectos quearegalbe hacer mencion, en primer
lugar, a la Ley N° 24.521, de Educacion Superiancgnada en 1995. Dicha norma, entre
otros temas, reconoce la inherencia de la auton@o@émica e institucional a las
universidades, a la vez que enumera las atribugique de ella se desprenden. En cuanto a
la carrera administrativa, afirma en su articul@ 88e le corresponde “...Establecer el
régimen de acceso, permanencia y promocién debpairsiocente y no docefte.” y*...

Designar y remover al personal...”.

Dentro de la misma norma, se hace referencia aéjpate sus finanzas, agregando al
conjunto de sus atribuciones como institucion la“de Fijar su régimen salarial y de

administracion de personal...” (articulo 59°).

% En el presente trabajo, segn fuera expuestodafuentado en su primera parte, a quienes la leyniea
como personal no docente, se les denomina perderaoyo académico.
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Luego de hacer referencia a esta ley, es precisoagar sobre si dichas atribuciones
no contrastan con lo que viene desarrollandose laagti en cuanto al régimen de carrera.
O, dicho de otra manera, cabe preguntarse comoepmezdque el convenio colectivo de
trabajo haya establecido el régimen de carreratpdes las universidades del pais, si una

ley anterior establece que ello es competenciasiariversidades.

En las negociaciones colectivas del ambito unitaaisi es posible identificar dos
niveles, conforme a lo que ha sido establecidaerotmativa vigente al respecto. Ello ha
guedado plasmado en la Ley N° 24.447, de Presupusanhcionada en 1994 para
establecer la estimacion de gastos y recursosiidesiguiente. Asi, en ella se mencionan

dichos niveles de negociacién colectiva (articl@®)1

Por un lado, se encuentra el nivel general de ni&gjoa colectiva. En él se ordena que
el conjunto de las universidades nacionales deliieamsu representacion en un érgano, a
fin de encabezar las negociaciones como la parpteaiora. En tanto llegue a plasmarse
un acuerdo, la vigencia es general para todassésuiciones universitarias de la Republica

Argentina.

Por otra parte, se encuentran las negociacionestuas particulares a nivel de cada
universidad, donde la figura formal considerada @@mpleadora recae sobre la propia

universidad que esté negociando.
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A su vez, el Decreto N° 1007/95, reglamentario & @®rma, clarifica y especifica
alguno de los aspectos que, sobre las distintéanicias de negociacion, fueran instituidos
previamente por ella. En consecuencia, la negariamblectiva en el &mbito universitario

consta de dos niveles: general y particular.

El primero se integra “... con la representacion dmhjunto de las Universidades
Nacionales y la representacion del sector sindi¢glarticulo 2°) a nivel nacional, en el

marco de una comisién negociadora, a los efectosaligar los acuerdos.

En cuanto al nivel particular, las negociaciones@estituyen “...con la representacion
de cada Universidad de conformidad con lo que ksted la reglamentacion de cada
Universidad, y la representacion del sector sindi¢garticulo 2°), el cual, se prevé que
debe ser integrado con representantes de la agoc@masociaciones colectivas de alcance
general y con representantes gremiales del nivécpkar, es decir, que representen a los

trabajadores dentro de la universidad en cuestion.

Ahora bien, las materias que pueden ser tratadasl emarco de una negociacion
particular se encuentran reguladas a los efecto® ddstar los acuerdos generales. Ello ha
guedado plasmado en el articulo 8° del mencionadretb reglamentario, el cual establece

gue pueden discutirse los siguientes temas:
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- losque no hayan sido tratados en el nivel general
- los que se hayan remitido expresamente desdeeatlgeneral hacia el particular
- los que respondan a las necesidades y particul@sdaspecificas de cada

institucion.

En virtud del desarrollo precedente, puede obssevgue el convenio tratado en el
apartado anterior (entre el CIN y la FATUN, crigatlo en el Decreto Nacional N°
366/06) constituye la negociacion colectiva en unatancia general. Ello puede
confirmarse remitiéndose nuevamente a esta fulenteial, en dos de sus articulos precisa

el alcance de su vigencia.

Primeramente hace referencia al conjunto de empdeatbre quienes recaen los
acuerdos emanados, estableciendo que comprende todaos los trabajadores de las
Instituciones Universitarias nacionales, cualqusga su situacion de revista, excluido el

personal de conduccion politica y los trabajaddoeentes.” (articulo 2°).

En segundo lugar, en su articulo 3° especifica lsanee sobre todo el territorio

nacional en donde las universidades nacionalesrdéen sus actividades.

En cuanto a las negociaciones a instancias patesilde cada universidad con sus

trabajadores en la Universidad Nacional de Cuyoal®rdaje debe comenzar a ser
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desarrollado recurriendo a la regulacidon normatilea mayor jerarquia: su Estatuto
Universitario. En él, la institucion manifiesta sahesion al principio de autonomia
universitaria, al amparo de la cual se atribuyeemi@hadas competencias. Asi, este

documento sostiene que la Universidad:

“... dicta y modifica su Estatuto, dispone de su ipadnio y lo
administra, confecciona su presupuesto, tieneexi@hobierno de los
estudios que en ella se cursan, elige sus autoeislad nombra y
remueve a sus profesores y personal de todos tEnés y jerarquias
y fija el régimen de convivencia con arreglo alg@ete Estatuto y sus

reglamentaciones.” (Articulo 2°)

Sobre el personal de apoyo académico se deja estidlen el articulo 80°, que es el
Consejo Superior quien que debe instituir su efmalasi como la manera de designacion
de las personas en los cargos. El concurso esnfefque instituye para la provision de los
cargos vacantes. Asimismo contempla el hecho desgulcte una normativa al respecto,
la cual reglamente su forma y procedimiento, tettoeen cuenta los factores de capacidad,

estudios, dedicacion y antigiiedad en su realizacion

Sobre el parrafo anterior cabe hacer hincapié. tvisrque, por un lado, la cuestion de

los concursos ha sido reglamentada segun lo quserjire el Estatuto Universitario, por
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otro, en cuanto a lo que establece sobre la compatdel Consejo Superior para instituir

el escalafén del personal, pareciera haber unaamhotion que es necesario resolver.

Esta radica en que, el convenio colectivo de cerdgneral, el cual fuera plasmado en
el Decreto Nacional N° 366/06, es el que efectivaménstituye el regimen escalafonario
vigente para el personal. En tal caso, no es lavdgsidad Nacional de Cuyo la que

establece el régimen de carrera, tal y como lor@de estatuto.

Aqui es donde debe hacerse referencia a la ordemMn@3/08, dictada por su Consejo
Superior. En ella, la Universidad toma como refeii@to pactado en el convenio colectivo
y, en ejercicio de su autonomia, reglamenta el @ecN°® 366/06. La vigencia de la
Ordenanza N° 03/08 para el ambito de la Universiadonal de Cuyo es el resultado de
una negociacion colectiyaarticular entre esta institucion y el Sindicato del Persaoleala

Universidad nacional de Cuyo (SPUNC).

Como ya quedara planteado en el apartado antemota Ordenanza N° 03/08 se
encuentra la reglamentacion a nipalticular especificamente en lo que atafie al régimen

de concursos para la dotacion de vacantes delnm@rde apoyo académico.

A los efectos de clarificar lo expresado en losrgiés anteriores, se transcribe el

primer articulo de la Ordenanza N° 03/08, dictanlagh Consejo Superior:



“Aprobar la ‘REGLAMENTACION DEL REGIMEN DE
CONCURSOS PARA CUBRIR CARGOS VACANTES DEL
PERSONAL DE APOYO ACADEMICO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE CUYO’, comprendido en el Convenio Ciolecde
Trabajo para el Sector No Docente de las Institne® Universitarias
Nacionales celebrado por el Consejo InteruniversitdNacional y la
Federacidon Argentina de Trabajadores de las Uniwdades
Nacionales, homologado por Decreto Nacional 366&Gfuyo texto
fue acordado en Paritarias Particulares en Acta 88lde febrero de
2008, aprobada por resolucion N° 43/2008-C.S. [@&ms

Superior]...”

133
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CAPITULO 4
ACTORES Y PROCESO DE ADOPCION DE DECISIONES

4.1. Los actores

El propdsito del presente apartado es estableegasiprecisiones acerca de los limites
de la nocién de actor. En el marco de la diversidadnterpretaciones y definiciones
conceptuales que pueden ser planteadas para defiosr actores, cabe destacar que, una
forma de entender los contornos de dicha nociomgeslla aportada por José Real Dato
(2005). Este autor asocia la nocion de actor codéaarticipante en las politicas

publicas.

El criterio que utiliza para considerar a un acomo tal supone la existencia de una
voluntad deliberada del mismo para tomar parteeniar influir en la emergencia de una
cuestion que ingresa en la agenda estatal, elnetgo de toma de decisiones, en la puesta

en marcha de los cursos de accion de una polifickcp 0 en alguna otra de las instancias



135

del proceso de las politicas publicas (Real Dab952 Desde ya, la influencia sobre una

politica surgira a partir de la forma en que catargarticipe.

Por el contrario, y siguiendo la misma linea deomamiento, cabe plantear que una
persona, institucion, grupo, etc. que no actuebdedidamente y con una intencionalidad
determinada en el proceso de las politicas publdieisiimente puede ser tenido en cuenta

como actor.

La analogia que anteriormente fuera tomada de gzt Donnell entre las politicas
publicas y una obra musiéaluelve a ser tenida en cuenta para plantear qpegpesito
de lo tratado en este capitulo, los muasicos soradtsres, cuya movilizacion, acciones,
decisiones, intervenciones, etc. van delineandibned y las alternativas del proceso social

alrededor de un tema (Oszlak y O’'Donnell, 1982:)110

El surgimiento de un actor como tal puede recondistintos procesos y origenes. Si
bien no es objeto de este apartado ni de estgdrdbaentrafiar los procesos por medio de
los cuales se produce la conformacion de los a&tprgede organizarseles analiticamente

tomando como guia una tipologia determinada.

% En la primera parte de este trabajo se presehta politicas como los acordes musicales de unepeoc
social construido en torno a un tema. La analogiatiizada para plantear que éstas se vinculamatesra
sistematica al tema que las origina, al contextiat@n que se insertan, a los actores que integnig a las
sucesivas politicas por venir (Oszlak y O‘Donnelg?2).
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Real Dato (2005) ha producido una tipologia, |d saed presentada aqui, no sin ciertos
reparos. El primero de ellos es que no se tratandeipologia exhaustiva, dado que no ha
sido construida por este autor con el objetivoat®sEn segundo lugar, es menester tener
presente que fue desarrollada a los efectos deeoftma de las distintas formas posibles
gue pueden construirse para la identificacion yoizacion de los actores segun un criterio,
el cual tampoco pretende constituirse como univeRar ultimo, cabe reparar sobre el
hecho de que esta construccion no es estatica pupge variar en sus alcances segun el

lugar donde tiene lugar el andlisis, el momenta mirada que le aporte cada observador.

Teniendo en cuenta estas advertencias que el naigtoprealiza, esta tipologia ha sido

tomada en cuenta para la realizacion de los amélkéseste trabajo.

El autor establece como criterio ordenador unasifimi bipartita de actores, la cual
apunta a distinguir a aquellos con asiento dergrtacstructura institucional del Estado, a
los cuales llamactores gubernamentalesy a aquellos que, como tales, no son parte de

dicha estructura, a quienes denonaotores no gubernamentales

Los primeros son los actores que se encuentrarergess dentro de la estructura
institucional del Estado y que constituyen instasalepositarias de poder publico (Real
Dato, 2005). En consecuencia, no seria erronecte@largue son aquellos que estan
investidos de la autoridad y de la legitimidad itastonal para hablar “en nombre del

Estado” (Oszlak y O’'Donnell, 1982).
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Dichos actores son presentados teniendo en cuemtgpgeden encontrarse en los
diferentes niveles politico-administrativos de dstintas jurisdicciones del EstgdoLos
mismos tienen ciertas atribuciones y limitacionasalecidir y actuar, las cuales surgen de

sus competencias formales (Real Dato, 2005).

El primer actor en este marco es el gobierno. édrade que el autor elige atribuirle al
término es el de “depositario del poder ejecutifi®éal Dato, 2005: 79), asociandolo tanto
al nivel central como a aquellos equivalentes aesb de los niveles jurisdiccionales, asi
como en el ambito supraestatal. El parlamento nter@do en cuenta como gobierno en

esta tipologia que desarrolla el autor.

El segundo actor gubernamental descripto es laclac@, entendida ésta como la
administracion publica del Estado (Real Dato, 20@3)autor toma a la administracion

publica y no hace distincion alguna sobre elladauaiinterior.

Si bien las dimensiones (tamafio) que pueden addmsriburocracias estatales no son
objeto de consideracion en el presente trabajee sabalar la posibilidad de que existan
hacia su interior distintos actores gubernamentaesdistintos intereses. A fin de ofrecer
un ejemplo, podrian concebirse como actores difesem aquellos que operan en distintos
niveles jerarquicos dentro de la burocracia. Estalp ser el caso de distintas dependencias

en una unidad académica o en una universidad,daime la Secretaria de Ciencia, Técnica

% El término jurisdiccion hace referencia a la disibn entre el nivel nacional, provincial y muniaip
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y Posgrado de la Universidad Nacional de Cuyo wepdel Centro de Investigaciones de

la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales.

En cuanto al parlamento, el autor plantea que tiena menor relevancia en
comparacion con el gobierno (segun como él lo dgfiargumentando que los miembros
de este cuerpo carecen de los recursos necesaasupa adecuada formulacion de
iniciativas. Sin embargo, no niega que sea un actor capacidad de influencia y
ejemplifica su participacion en la competencia detrpo para asignar recursos para las

politicas (Real Dato, 2005).

Haciendo una especial consideracion sobre parlamsolbre el cual parece obviarse su
complejidad en la tipolog?d podria decirse que es un 6rgano susceptible meetirse en
un influyente actor, el cual puede llegar a comdiar fuertemente la composicion de la
agenda estatal y los procesos de toma de decisswigs la puesta en marcha de las
politicas; todo lo cual, va mas alla de una mezapjificacion (que el autor esboza) acerca

de su escasa influencia a través de la asignaeidecdirsos.

Otro actor gubernamental que plantea es el deribsntles de justicia, en tanto

considera que puede influir en el proceso de l8fqas publicas.

% En funcién de su l6gica de funcionamiento y dadaién de los partidos politicos que tiene lugasen
seno.
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A continuacion se presentan aquellos actores geguns la tipologia, han sido
denominados no gubernamentales. Con esta denofdmnaei pretende englobar a todos
aguellos actores que “no forman parte del nuclditigm administrativo del Estado en

donde se deposita el poder publico.” (Real Dat65283).

En primer lugar presenta a los partidos politicos\@ actores no gubernamentales de
considerable importancia. Entiende que lo son eto tanpregnan el funcionamiento de las
instituciones estatales determinando la labor dbiggno, gravitando sobre la construccion
de los ejes fundamentales del debate de los praklela la agenda social problematica,
coadyuvando a la articulacion de ciertos interege®tros actores y, en un sentido mas

amplio, de los sectores sociales a quienes regegséReal Dato, 2005).

En segundo lugar, hace referencia a las “orgamimasi defensoras de algun interés
colectivo, publico o no” (2005: 83). Para estosomes el sentido de su existencia es la
defensa de algun interés colectivo ante los podedédicos y la sociedad. El interés
necesariamente debe ser colectivo. Ejemplos detipstede actor son los sindicatos y

algunas organizaciones vinculadas a movimientaglesc

En tercer lugar estan las empresas, camaras yrecipoes empresariales. Pueden ser
considerados como actores en tanto, a pesar deugatividad central se relaciona con la

obtencion de beneficios econdmicos, “en ocasioee®gvierten en participantes de primer
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orden, en la medida en que ... sus resultados depeleddecisiones politicas” (Real Dato,

2005: 84).

En cuarto lugar consigna a las organizaciones ateket sector, definiendolas como
aguellas ONG, fundaciones, etc. de las cuales edguonsiderarse que defienden algun
interés colectivo, dado que “su finalidad principal es la promocion de estos intereses
ante las autoridades o la sociedad” (Real Dato5:288), por un lado, y que son intereses
particularesde caracter social por otro. Esta ultima cuestion a su vez las €ifela de las
empresas. A pesar de que la promocion de sus \agetio tenga una orientacion
directamente hacia las autoridades o hacia la dadjeen varias ocasiones actuan en los
procesos de las politicas publicas, sobre toda eefinicion de las agendas estatales (Real

Dato, 2005).

El quinto lugar estd reservado para los expertagosEactores influyen (y son
requeridos en numerosas oportunidades) en la tentecisiones sobre politicas publicas,
como consecuencia de la necesidad de conocimigftagos y cientificos de base para
resolver aquellos problemas complejos y situaciateesncertidumbre que puedan tener

lugar a lo largo de la definicidon o implementacdilas politicas (Real Dato, 2005).

Més adelante (sexto lugar) se refiere a los medesivos de comunicacion. Sefiala que

la principal influencia que tienen es sobre lardeidn de temas y la construccion de la
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agenda publica a través del planteo de aquellastiones “... sobre las que los poderes

publicos deberian concentrar su atencion” (Reab [24105: 86).

El autor afiade una reflexion, al respecto de lorast mencionados anteriormente,
planteando que también podria entendérselos cormeacempresarios con intereses
economicos, lo cual “complica ain més la considénagormativa del rol de los medios de

comunicacion dentro del sistema democratico.” (Redb, 2005: 87)

En séptimo lugar consigna como actor a aquellowigubs influyentes que, sin el
objetivo de representar o actuar en funcion dergarozacion a la que pertenezcan
(probablemente gracias a la cual obtienen su cd@@cendividual de influencia), ejecutan

acciones que gravitan sobre las politicas pub(iRaal Dato, 2005).

Por altimo, se refiere a la opinion pablica. Estanque no constituya un participante en
si, puede influir indirectamente sobre el procesaida politica publica en funcién de la
aceptacion o rechazo que de ella se perciba aagcdas decisiones y acciones

desarrolladas por el gobierno (Real Dato, 2005).

4.1.1. Identificacion de actores en base a la tipgia
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El presente subapartado tiene como propdsito eshoe identificacion de quienes
podrian ser considerados como actores en los p®deslas politicas publicas de personal

de la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales.

Esta identificacion contempla la posibilidad dergsmiento de nuevos actores en
indagaciones que se realicen a futuro. Asimismegallitado que de ella surge no pretende
de ningln modo constituirse como una clasifica@austiva, definitiva y/o aplicable en
cualquier tiempo y contexto. Los actores identdims constituyen la base sobre la cual se
analizan mas adelante las relaciones y politicaspeisonal en materia de carrera

administrativa.

En primer lugar es menester establecer algunassjmees acerca de la biparticion,
realizada entre aquellos actores que podrian sgsid@yados como gubernamentales y
aquellos que podrian considerarse como no gubemales. Se sefialan algunas
precisiones, de modo tal de tomar ciertos recawaogansvasar y contextualizar la

tipologia.

De la descripcion de actores gubernamentales s& koidea de que son aquellos que
se encuentran actuando en la estructura institacidel Estado en sus distintos niveles
politico-administrativos y constituyen instanciag&pdsitarias de poder publico (Real Dato,

2005) o, al menos, instancias administrativas desibe.
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Al rescatar esta consideracién no se pretende lasidé ninguna manera a la unidad
académica del presente estudio con un Estado,laiposibilidad de que se reconozca
como actores gubernamentales a aquellos con asenka estructura institucional de la

Facultad.

Asimismo, para la identificacion y clasificacion tes actores entendidos como no
gubernamentales, se tendra en cuenta el criteriexgeesado en el apartado anterior, en
virtud del cual, comprende a aquellos que “no forn@arte del ndcleo politico-
administrativo del Estado” (Real Dato, 2005: 83)raPeste caso, se tomara en cuenta a la

estructura administrativa propia del ambito dedauftad o de la Universidad.

4.1.1.1. Los actores llamados gubernamentales

El primero de los actores gubernamentales queefeetipologia es el gobierno. Puede
pensarse que el actor gobierno se halla en el Rterae la Facultad pero, con relacién a
esta afirmacion, es de rigor mencionar que en &lts Universitario de la Universidad
Nacional de Cuyo se entiende al gobierno de laglttaes de la siguiente manera: “El
gobierno de cada Facultad lo ejerce un Consejociiteintegrado por catorce miembros

inclusive el decano...” (articulo 28°).
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En la norma gque se menciona precedentemente, l@stdasancionada de acuerdo con
los principios establecidos por la Reforma Univerif’, se entiende al gobierno desde un
criterio mas amplio, o al menos distinto, al uéitio por Real Dato (2005). En la misma se
incluye dentro de sus contornos al mencionado @rgamlegiado con que cuenta cada
unidad académica. En funcion de ello, se consiale€onsejo Directivo como un actor que
forma parte de la categoria gobierno, teniendouenta que en €l se encuentra incluido el

decano de cada facultad.

Con base en el hecho de la participacion del deeareste 6rgano colegiado, es preciso
considerar la posibilidad de establecer analisisodeprocesos decisorios en materia de

politicas publicas y de las relaciones e interesé® sus miembrd$

En este sentido, se hace referencia al Estatuteetsitiario, el cual en su articulo 29°,

establece:

Ademés del Decano integran el Consejo Directivo cdda
facultad cuatro miembros elegidos entre sus proéssditulares y
asociados efectivos, eméritos y consultos, dosesiis profesores

adjuntos efectivos, uno entre sus auxiliares deedoa efectivos, dos

%" La Reforma Universitaria de 1918 establecié estie bases el cogobierno universitario en virtudcdel
los consejos directivo y superior de cada institnceiniversitaria se componen por representantggieke por
los distintos claustros.

28 £ desarrollo tedrico de los procesos de tomaesisibnes tiene lugar en el siguiente apartado.
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egresados, tres alumnos y un representante debpalso docente

remuneradd’®

Cabe destacar que, no obstante la mencionadardifarée concepcion respecto de los
alcances del concepto de gobierno, se puede coasaleConsejo Directivo como un actor
gubernamental, en los términos definidos en lddgia, dado que se encuentra dentro de la
estructura institucional de la Universidad y cdangg una instancia decisora en el a&mbito

de su competencia.

En un ambito de alcance jurisdiccional mayor, puetEncionarse como actor al
Consejo Superior, el cual se organiza de formdairal Consejo Directivo. El articulo 14°

del Estatuto Universitario establece al respecto:

“Componen el Consejo Superior: el Rector, los Desade las
Facultades, un profesor de cada Facultad, un alund® cada
Facultad, cuatro auxiliares de docencia, tres egoes y un

representante del personal no docente remunerado.”

# Las categorias con que se refiere al personahntiwse encuentran reguladas dentro del mismo &statu
en otras normas. Todas estas normativas estabdecsituacion laboral y escalafonaria. No obstagste
tema no sera profundizado dado que la investigaesfdé centrada en el personal de apoyo académios de
tres agrupamientos desarrollados en el capituleriant El Estatuto Universitario denomina personal
docente al conjunto de trabajadores que en edtajdrgpor los motivos desarrollados en la primexdep se
denomina personal de apoyo académico.
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Segun el mismo criterio expresado anteriormenteCatsejo Superior y el rector
también podrian considerarse como integrantesat@émo. La I6gica de sus atribuciones
y funcionamiento esta regulada en el Estatuto Usitagio, el cual establece para el

Rectorado una organizacion similar a la descripta pl Decanato.

Por otra parte, a fin proporcionar ciertas caréstieas del actor gobierno, puede
sefalarse que el Estatuto Universitario le conf@r€onsejo Superior la competencia de

sancionar un régimen disciplinario (articulo 1788)a todo el personal de la Universidad.

Por otra parte, en la norma mencionada se estataledsen la potestad de designar y
dar de baja al personal. Ello queda plasmado artg&ulo 21° (inciso “gq”), en donde se
expresa: “[corresponde al Consejo Superior] ...tdDiclas disposiciones generales
correspondientes a designacion, actuacién y bdjapelsonal de la Universidad; las
especiales para los establecimientos de su depaadgnratificar las dictadas por cada

facultad dentro de su respectiva jurisdiccion”.

Como segundo actor gubernamental, la tipologieblesta a la burocracia. Esta puede
ser asociada a la administracion de la Facultadinduiendo dentro de la misma a los

cargos del nivel politico decisional, cuya desigbracorre por cuenta del decano (tales
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como las secretarf&y, de los cargos de los tres agrupamientos querfugescriptos y

desarrollados en el capitulo anterior, para cugagdacion esta estipulado el concurso.

Luego de haber agotado las referencias planteadistgologia, es posible continuar
consignando algunos actores, en virtud de habatifidado una mayor diversidad respecto
de la expuesta en la tipologia tomada para ediajtraConsecuentemente, en el caso de los

actores gubernamentales podrian agregarse loe@sdezan a continuacion.

Existe un procedimiento de seleccion para la prawide cargos del personal de apoyo
académict, el cual prevé la constitucién de un tribunal Btido de la competencia para

llevar adelante el proceso decisorio.

Cabe sefalar que este tribunal no puede asocialss @ibunales de justicia que
propone Real Dato (2005) en su tipologia, ya quéusaion es diferente. Sin embargo,
puede entenderse que los miembros del mismo aoyestitactores intervinientes en los
procesos alrededor de las politicas de persondhrga son los integrantes de un ambito

depositario de la atribucion para decidir el ordenméritos en la seleccion.

%0 para una mejor referencia de la estructura orgiwizde la Facultad, remitirse a la primera pdeeeste
trabajo en el apartado denominado “Marco situationa

31 La seleccion de personal, tanto en sus aspeditisde como en la forma en que se encuentran rogila
ha sido desarrollada en los capitulos anteriores.
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Las especificidades formales en cuanto a compaosigi@tribuciones del mismo se
encuentran consignadas en el Decreto Nacional 086y en la Ordenanza N° 3/08 del

Consejo Superior de la Universidad Nacional de Cuyo

Vale decir que, como tal, el tribunal no es conside un actor dado que constituye un
organo temporal y perentorio en funcion de la redza de las atribuciones que se le
asignan. Estas estan supeditadas al cumplimientetta instancia administrativa, la cual,

una vez concluida, implica la desintegracion de2hqu

Por ultimo, existen instancias gubernamentalessquencuentran por fuera del ambito
institucional de la Facultad y de la Universidaa. dbstante, cabe hacer mencion a ellas
dado que no sélo se enmarcan en la estructurducistial del Estado y constituyen
instancias depositarias de poder publico, sino fiuelamentalmente, su accionar puede
gravitar sobre las politicas de personal y procegsesse den en la Facultad. Desde ya, sin

pretender alcanzar la exhaustividad, pueden meaEen

- Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Socialaddacion
- Ministerio de Educacion de la Nacion
- Presidencia de la Naciéon

- Congreso de la Nacion
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4.1.1.2. Los actores llamados no gubernamentales

Los primeros actores no gubernamentales que seepuadentificar son las
organizaciones defensoras de algun interés cotedfiv el ambito que rodea a la Facultad,

hay que distinguir a tres:

- El Sindicato de Personal de Apoyo Académico déneversidad Nacional de Cuyo
(SPUNCY?, dentro del cual se encuentra contemplado el patsie los cuatro
agrupamientos que prevé el convenio colectivo @bajp homologado en el
Decreto N° 366/06.

Dicha organizacion, segun se encuentra reguladw @statuto gremial, cuenta con
una Comision Directiva, integrada por veinticuainbembros, la cual dirige y
representa al Sindicato (articulo 20°). La misma&rseuentra encabezada por una
Secretaria General.

Mas alld de la identificacion del gremio como actes preciso distinguir a la
representacion que éste tiene dentro de la Faaldt&iencias Politicas y Sociales.
Por la organizacion sindical establecida en dicétateto, puede entenderse que la
delegacion gremial propia de la unidad académicaumsparticipante con

posibilidades de influir sobre ciertos procesostiabs a las politicas de personal

% Desde el afio 1999, en razén de una modificaci®uesstatuto, el sindicato modificé su denominacim
llamarse Sindicato del Personal de la Universidadidhal de Cuyo, pasé a llamarse Sindicato deloRats
de Apoyo Académico de la Universidad Nacional dgdCuiNo obstante, las siglas con que se identifiza n
fueron modificadas.
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qgue alli tienen lugar, razon por la cual cabe plid#nl de que la delegacién de la
Facultad sea considerada a su vez como un actor.

- La Asociacion de Docentes e Investigadores de laddsidad Nacional de Cuyo
(FADIUNC)*, Este es el sindicato que nuclea a los docentda tiniversidad
Nacional de Cuyo. Se constituye organicamente par Aisamblea General, un
Cuerpo de Delegados y una Mesa Ejecutiva, segastéblece su estatuto (articulo
21°). También en este caso, al igual que en efiantes preciso tener en cuenta a
la representacion que el gremio pueda tener emlgt@ de la Facultad.

- La Federacion Universitaria de Cuyo (FUC), la aaistituye el érgano gremial de
los estudiantes de la Universidad, nucleando acéwdros de estudiantes de sus
facultades. En este marco se encuentra el Centr&stiediantes de Ciencias
Politicas y Sociales. De la misma forma que ercés®s anteriores, también puede
considerarsele como un actor con posibilidadeshti#viencion en los procesos y

decisiones de las politicas de personal.

Sobre las dos ultimas organizaciones gremiales iomedas, si bien no se puede
afirmar que tienen la misma injerencia en las jpalét para el personal de apoyo académico
qgue el propio SPUNC, tampoco puede afirmarse qténe=xentos de influir sobre los
procesos, dado que también pueden acordar acciestestegias, etc. entre si y con otros

actores.

3 Se decidié conservar la sigla FADIUNC en 1995sd@nterior denominaciéon Federacion de Asociaciones
de Docentes e Investigadores de la UNC, cuandmsstitiyd como entidad sindical Unica para toda la
universidad. Mas informacion en:

<http://www.laciudaddemendoza.com.ar/fadiuncO4/nplep?option=com_content&view=category&layout=
blog&id=38&Itemid=28> [consulta: 10 de octubre de 2010].
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Con el mismo criterio, en un sentido bastante nmaglia, pero necesario a tener en
cuenta, cabe agregar como actor a la Federacioenfing de Trabajadores de las
Universidades Nacionales (FATUN), la cual nucleéados los sindicatos del personal de

apoyo académico en las universidades nacionalgmdel

Otra organizacion a tener en cuenta es el Consggouhiversitario Nacional (CIN).
Este 6rgano, segun expresa el articulo 1° de atuestnuclea a todos los rectores de todas
las universidades nacionales y provinciales reddascpor la jurisdiccion nacional. Entre
otras funciones, el CIN tiene la potestad de pnepy coordinar las politicas comunes a

las instituciones universitarias que lo integraticalo 2°).

Continuando con la enumeracion, se identifica camtor a aquellas consultoras
privadas que, en virtud de la toma de una decid®molitica publica por parte de las
autoridades de la Facultad o de la Universidadafueontratadas para trabajar sobre algin
aspecto del personal de apoyo académico. En tal ehdrabajo y los resultados a que

arribaran intervendrian en otros procesos de @ecisi

Con relacion a lo anterior, aparecen los experbosocposibles actores a intervenir en
los procesos de politicas publicas. Aqui se meacicaquellas personas que trabajen en
investigaciones sobre temas relacionados con léicps de personal o la mejora de las
herramientas técnicas y procesos de la adminidtracuya intervencién pueda constituir

una influencia sobre las decisiones.
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Por otra parte, es necesario tener en cuenta lhilpzd de que los expertos trabajen
en el marco de alguna consultora. En este casoepc@dcidir la identificacion, como
actores, tanto del experto como de una empresadarivDe ocurrir, debe definirse si el
actor a tener en cuenta es el experto, la empresmbms; todo ello en virtud de la

circunstancia y del juego de los intereses queatdurgar.

En otro orden, luego de haber agotado las refasnaanteadas en la tipologia, es
posible continuar consignando algunos actores rimergamentales en virtud de haber
identificado una mayor diversidad respecto de [auesta en la tipologia tomada para este

trabajo.

En este sentido, cada uno de los claustros pusgke la ser entendido como un actor no
gubernamental. Pueden ser definidos como un cetedg personas cuya pertenencia esta
dada en virtud de compartir una misma condiciérs@rvinculacion con la Universidad
(estudiantes, personal de apoyo académico, docentggaduados). Si bien estan
reconocidos institucionalmerife no constituyen en si mismos instancias deposstaie

poder publico con competencias formales para |latdendecisiones.

El ambito depositario de dicha competencia es es€jo Directivo, en la Facultad, y el
Consejo Superior, en la Universidad. En ellos celdaistro cuenta con una cuota de

participacion. Sin embargo, fuera de este 6rgameg@mlo, no cuentan en si mismos con

34 Ley de Educacién Superior y Estatuto Universitario
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capacidad formal para la toma de decisiones icgtitales. Por esta razon, el claustro es

entendido en el presente trabajo como un actoubergamental.

Otros actores que pueden identificarse son lagpagiones estudiantiles de la Facultad.
Estas, si bien se encuentran reconocidas institalticente en el Estatuto Universitario

(articulo 155, inciso “e”), no se encuentran dediesu estructura organizacional.

Por otra parte, hacia dentro de la Facultad puedsiderarse como actores a aquellos
grupos informales que en ella se constituyen. lmdsréses a partir de los cuales se
conforman como tales pueden ser diversos. Sin @uopdificilmente pueda negarse la
imposibilidad de su existencia, la cual puede fumelatarse a través de los planteos de la

escuela administrativa de las relaciones humangsplantea, entre otras afirmaciones:

“... el trabajo en una organizacion es una actividsatial, de
forma que obreros, empleados y directores no s@nambeccion de
individuos aislados, que acuden a realizar una aairedependiente a
cambio de una recompensa, Sino que participan caajuoente en una
tarea colectiva ... existen en el trabajo los gruptfermales, cuya
existencia y actividad es independiente de la aggaidn econdmica

planeada” (Marin, 1992: 62)
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Por dltimo, es menester considerar la posibilidas durgimiento de actores
individuales, los cuales pueden actuar en funciénsds intereses e intervenir en los

procesos alrededor de las politicas publicas.

4.2. Sobre los procesos y las politicas publicas

La mirada sobre las politicas publicas debe confemhgs procesos por los cuales éstas
atraviesan. En ellos habra “... decisiones y no dews, [que] implican valores sociales,

ritos, normas, procedimientos, recursos materiabesgores sociales.” (Zeller, 2007: 20)

Los procesos de toma de decisiones en torno deolégas publicas constituyen una
verdadera caja negra cuyos mecanismos atraviesastriactura institucional en donde

tienen lugar (Rodriguez, 2010).

A fin de desentrafiar algunos de ellos, el presgpaetado tiene por objeto desarrollar y
analizar la construccion de las decisiones sobaepatitica publica, sus particularidades y

etapas.

Se asume que dichos procesos presentan una calaglejada por la diversidad de
modos o mecanismos de decisién que pueden hadlarsea institucion. Por este motivo,

cabe sugerir que no ocurre un Unico y univoco p@cde toma de decisiones, sino que se
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entrecruzan y yuxtaponen distintos procesos deahks resultantes de diferentes
dinamicas institucionales, inercias organizaciaaltiversos ritmos de resolucion, etc.
(Rodriguez, 2010), conformando el curso que atsavide principio a fin una politica

publica.

A fin de tener una referencia conceptual sobrgtosesos de toma de decisiones en el
marco de las politicas publicas, se los puedeidesiegin Manuel Rodriguez, como aquel:
“conjunto Mas 0 menos sistematico e instituciomdliz de operaciones (0 actuaciones)
politicas y administrativas a través de las cuatespolitica publica es decidida, legitimada

y puesta en marcha. (2010: 1).

En el mismo sentido, cabe sefialar que “... el prodestsional no ha de identificarse
con el proceso formal.” (Mondragoén, 2005: 134) &tto de reducir el proceso al ambito
de la formalidad implicaria ignorar la existencia tbs intereses de los actores no
gubernamentales que entran en juego con los dedogs actores en el marco de un
determinado contexto, todo lo cual, desde ya, yeflsobre el contenido de las decisiones y

de las politicas (Mondragon, 2005).

La sistematicidad e institucionalidad variable qulantea Rodriguez (2010) en su
definicibn puede encontrar cierta relacion con treslelos de analisis. En los siguientes

parrafos se describe someramente a cada uno.
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En primer lugar, el modelo racional de toma deglenes de Herbert Simon, al cual ya
se habia hecho referencia, plantea que las deessisurgen como consecuencia de la
eleccion de la mejor alternativa, luego de un aigliexhaustivo sobre todas las
posibilidades y cursos de accion que pueden tonpase dar respuesta a una cuestion

(Mondragon, 2005).

Tiempo después del surgimiento de este modelo reseptado, de la mano de Simon,
quien reconocio las limitaciones del mismo, el ande la racionalidad limitada como

reformulacion del modelo racional.

En éste se reconoce que el proceso de toma deotlesise encuentra limitado en sus
posibilidades por una serie de factores dado quienglecide, se encuentra en un entorno
abierto y no maneja toda la informacién, no puedi®ar discrecionalmente con todo el
tiempo ni con otros recursos y no puede prever ecactitud los resultados de sus
decisiones. En este marco, la decision que se tanes la mejor, pero puede llegar a ser
suficientemente satisfactoria si el decisor tiemeceenta los factores que lo limitan

(Mondragon, 2005).

En segundo lugar se ubica el modelo incrementalocama postura contraria a la
anterior por considerar que no puede afirmarseajygoceso decisional es un proceso
racional. Su principal exponente, Charles Lindblbas6 su planteo sobre las limitaciones

de los decisores. En esta linea, afirm6 que soOldes@e entre un pequefio nimero de
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opciones y soélo se atiende a aquellas politicas difieren incrementalmente de las

politicas existentes (Mondragén, 2005).

No obstante, el mayor énfasis se concentra solicedade que el problema al que se
enfrenta el decisor es constantemente redefinidaiAde esta consideracion, los decisores
van modificando el rumbo de la implementacion de peliticas a traves de ajustes

incrementales en las decisiones iniciales.

En consecuencia, esta perspectiva asegura qudste ema solucion correcta sino que
existen constantes e interminables acercamientom hela por la via de analisis y
evaluaciones sucesivas, que apuntan a remedianregcoel rumbo de las politicas

(Mondragon, 2005).

Finalmente, en tercer lugar se ubica el modelo ygsip por Amitai Etzioni, de
exploracion combinada, segun el cual se debentegsplanteos de ambas perspectivas.
Propone que el decisor debe asumir una vision gepeontextual del problema a resolver,
para luego poder identificar y dedicarse al estymiotual y preciso de algunos de sus
componentes particulares, teniendo en cuenta eniresthncia a la racionalidad con las

limitaciones del planteo de la racionalidad limagélondragon, 2005).
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La importancia de identificar el modelo de tomadizisiones que prima sobre el
accionar de las instituciones, o de sus deciseregrno de las politicas publicas, radica en
gue ello aporta informacion acerca de la forma @& gna organizacion tiende a operar

para abordar la solucion de los problemas de sudag@odriguez, 2010).

En el &mbito de las instituciones se formalizare legjitiman dichas decisiones. Asi,
para comprender los procesos de forma mas ammid, greciso hacer brevemente
referencia a ellas mencionando algunas de sustedsticas, sobre todo aquellas que

contribuyen a una mejor comprension del tema dedgnte trabajo.

En las instituciones tiene lugar el desarrollo dmerosas relaciones que se construyen
cotidianamente. Existe en ellas una mezcla que fiede estar integrada por su relacion
con el contexto, por sus actividades y por la cansidon colectiva de una cultura
organizacional y de distintas relaciones de podetegeses en su seno, asi como por otros
factores. Puede decirse, con base en ello, quanstitaicion porta una mezcla particular en
la que se involucran distintas proporciones deaioery de consenso, de autoridad y de
influencia, constituyéndose con ella una rutinducalmente conformada sobre la cual “las
reglas se cumplen, los procedimientos se ejeclaanareas se realizan y los resultados se

obtienen.” (Rodriguez, 2010: 1).

Cabe suponer que las instituciones universitagagjeneral, y la Facultad de Ciencias

Politicas y Sociales, en particular, sin perjuicie los rasgos distintivos que pueda
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presentar cada una, no escapan a la reflexionqadase hace referencia en el parrafo
anterior. A la vez, no debe dejar de sefalarsecedpmnte que estan regidas bajo un

régimen juridico determinado, segun el cual des@ampsus actividades, tareas, etc.

En este marco, es posible colegir dos cuestiomgseR, que las politicas publicas que
en ellas tienen lugar no se encuentran exentaadédicas bajo las cuales se rige el
funcionamiento de una institucion. En segundo lugae sus distintos estadios atraviesan

Su estructura organizativa.

Sin pretender realizar una indagacion sobre ldstis posibilidades de clasificacion y
construcciones tedricas que existen acerca delsenadministrativo y organizacional,
pueden identificarse los siguientes niveles orgamamales por los cuales atraviesa el curso
de una politica en su nacimiento y puesta en maietaatinez, 2010), los cuales seran

tenidos en cuenta para el andlisis del preseriiajtra

- El nivel estratégico decisional, donde se decigmlédica como un todo;

- El nivel direccional que comanda u ordena la im@etacion;

- El nivel logistico, que articula los recursos degia en marcha e implementacion;
- El nivel operacional, que tiene a su cargo apliear terreno” los programas que

resultan de cada politica.
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El esbozo de estructura organizacional que acabaedesxpuesto no pretende de
ninguna manera constituirse como una definicionattea y Unica de los niveles
organizacionales de una institucion publica. Solgmee hace referencia a él con motivo
de ofrecer una aproximacion a partir de la cualdpneenmarcarse las etapas de las

politicas publicas, presentadas méas adelante ercasitulo.

En otro orden de cosas, ya se plantearon en dutmagiegundo algunas reflexiones
sobre la cuestion, su emergencia social como prable su ingreso en la agenda estatal.
Ahora bien, es preciso profundizar acerca de lmdoen que se conjugan los actores, las

politicas y las instituciones alrededor de una todes

A tal efecto, la primera relacion a desentrafiaal (menos intentar hacerlo) es la que se
establece entre la cuestion vy los actores, es,dadielacion entre la existencia de una
cuestion problematizada socialmente y el surgimiestactores individuales y colectivos a

su alrededor.

Entonces, ¢los actores son tales porque interviainededor de una cuestion en la se
pone en juego algun interés que les concierne®@gjlacto, no puede afirmarse que no son
actores si no emerge una cuestion socialmentegmaltizada que los moviliza. Es decir,
no se puede aseverar que los actores estan inkomatie determinados en su origen por

la emergencia de un problema. Sin embargo, tampoede afirmarse que nunca existieron
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hasta que la cuestidén providencialmente los carystitdebido a que esto implicaria dejar

de lado la historicidad presente en cada uno ds.ell

Lo que puede utilizarse como criterio es la conmsiclén que al respecto hace Oscar
Oszlak (2008), quien sugiere que, previo al momeriogue emerge socialmente un
problema, los actores existen, mas se encuentran eatado de hibernacion. Es decir, son
actores potenciales, virtuales, pero no se lesguedsiderar como tales sin una cuestion
gue los referencie, a partir de la cual se moviliastablezcan demandas y operen en la

arena politica desarrollando dinadmicas de acciditiqzo

Profundizando sobre este punto, la emergencia decuestion puede suscitar una
mayor movilizacién por parte de algunos actorepeaet® de otros. Ello no sélo tendra
relacién con los intereses. También es importaestadar las posibilidades que cada actor

tenga para operar en funcion de la realizaciorslenismos.

Dicen Oszlak y O’Donnell: “... no existe una corresgencia necesaria entre la
situacion de un actor en relacion con una cuesyiéau propension a movilizarse

activamente en la defensa o cuestionamiento de dithacion.” (1982: 114).

Segun esta afirmacion, no puede ser planteadegrasrinealmente, una relacién entre

el interés que la cuestion afecta y el grado deilmagion del actor. Existe la posibilidad
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de que aquel actor, cuyos intereses se ven afactade directamente, no se movilice o lo
haga de forma tal que la intensidad de su partitipano guarde una propension lineal al

grado en que se afectan sus intereses u objetivos.

Las causas de dicha circunstancia tal vez puedeontarse en los mas diversos
motivos, los cuales no viene al caso desentrafiagsém trabajo. Sin embargo, puede
afirmarse al respecto que, una escasa 0 nula xewin de actores cuyos intereses se ven
afectados fuertemente ante la emergencia de ursti@uepuede darse en virtud de que el
actor no alcanza a percibir su condicién, ha nhrado a la problematica como algo
comun en su realidad, carece de los recursos exifds 0 se encuentra bajo una fuerte

amenaza de ser reprimido (Oszlak y O’'Donnell, 1982)

Al respecto puede afirmarse, con Zeller, que *“..Itasimportante estudiar a los
mecanismos con que cuentan aquellos que demandhticago sobre el aparato
gubernamental.” (2007: 9). Ello puede contribuirrea mejor comprension de la forma en

gue actuan los actores en torno a una cuestion.

Asimismo, pueden ocurrir circunstancias en queso#ctores, cuyos intereses no se
encuentran directamente afectados a la emergeadma clestion, se movilicen en mayor
medida respecto a los del parrafo anterior. Ersesteos, cabe contemplar la posibilidad de
gue los actores menos vinculados a la cuestiorpneten que la circunstancia amerita una

toma de posicion, involucramiento e intervenciénsdeparte, debido a que ello satisface



163

indirectamente sus intereses. Si bien sus interesestan directamente relacionados con la
resolucion de la cuestion, contribuir a que ellora, les significara algun beneficio de

algun tipo (Oszlak y O’'Donnell, 1982).

Al desarrollo de los péarrafos anteriores hay quegay que el Estado, o mejor dicho
qguien habla en su nombre, manifiesta una toma dieipo sobre una cuestion socialmente
problematizada emergente en la agenda, lo cualeptggekr repercusiones tanto hacia el

interior de su administracion como en la sociedad.

Sobre ello debe sefalarse que, hacia dentro de diskado, puede tener lugar un
conflicto de intereses contradictorios entre ast@ebernamentales. Ello repercutird sobre
la toma misma de posicion estatal y, fundamentaimesobre los procesos de decision y
sus consecuentes cursos de accion orientados aeslamesta al problema. A dicha

circunstancia puede denominarsele conflicto deipa$i (Oszlak y O’'Donnell, 1982).

A su vez, el hecho de que se conozca publicamarttaria de posicion estatal puede
motivar la activacion y movilizacion de actores comespuesta. También podra haber
actores que modifiquen su posicion y otros quendegeintervenir y movilizar sus acciones
alrededor de la cuestion, sea porque voluntariaaneefan de hacerlo o porque son

excluidos por otros.
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Lo dicho en el péarrafo anterior puede llegar aesgendido en virtud de la cambiante
naturaleza que caracteriza a todos los actoresamgo de un proceso de resolucién de un
problema. En otras palabras, asi como se van néglgdio los términos de una cuestion a lo
largo del transcurso de una politica publica, témkse van modificando los atributos y

formas de agregacion y representacion de los act@szlak y O’Donnell, 1982).

4.2.1. Las etapas del proceso de las politicas piabls

El presente subapartado se refiere a las etapasog@@man un proceso de politicas

publicas.

La identificacién de dichas instancias se basagraportes de Norberto Zeller (2007),
por considerar que su analisis constituye una degagion analitica util, en el marco del
presente trabajo, para observar la complejidadadepbliticas publicas en los distintos

momentos de desarrollo de las mismas.

Sin embargo, el hecho de tomar como referenci@l@odiutor no implica que vayan a
ignorarse los aportes de otros tedricos. Por etraon, de ellos son tomadas ciertas

referencias a fin de complementar los aportes délaq
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Asimismo, cabe destacar que las etapas que se ranuest continuacion, son
presentadas Unicamente en términos analiticosmiender que, en la practica, el proceso
gue atraviesan no necesariamente debe darse de lfiogal. Por el contrario, puede ocurrir
gue distintas etapas tengan lugar simultaneamelfiteen virtud de las vicisitudes del
contexto y las eventuales negociaciones e inteteEséss actores en torno a una politica. Al

respecto, Zeller fundamenta lo dicho de la sigeiemanera:

“La politica publica puede entenderse como un pmdtiesal y
secuencial en términos analiticos. Pero en la dzadi aparece como
un accionar dindmico sujeto a accionesegcciones, a consensos y

conflictos entre los diversos actores que intergiefh (2007: 20)

Este autor identifica analiticamente las siguiemtstancias:

- La definicién del problema o de la cuestiéon
- La formulacion y sancion de la politica

- Laimplementacion

- Evaluacién, consecuencias y resultados

- La reformulacion
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4.2.1.1. La definicion (reconocimiento) del problem o de la cuestion

Se identifica a la definicion con el reconocimierde una problematica puesta
socialmente en cuestion. Dicho reconocimiento,tpkeaio en términos de proceso social, se
considera subjetivo en tanto influyen en él loored, los intereses y la accion de un actor
o de varios. Su surgimiento esta dado en virtuthslelemandas y necesidades socialmente

problematizadas que logran ingresar a la agendsakstpublicZ (Zeller, 2007).

Asi, los problemas toman identidad como tales &rp#e que son planteados por los
actores, quienes subjetivamente llegan a definibessu definicidbn concreta se encuentran
condicionadas las decisiones y cursos de accignosigue tendra el proceso de la politica
publica en lo sucesivo. El proceso por medio dell @e problematiza una situacion,
necesariamente esta vinculado con el objetivo osi@dtores persigan en el marco de darle

una resolucion.

Cabe destacar que, si bien Norberto Zeller (200@htpa que la definicion del
problema constituye analiticamente la primera etlgdgproceso de las politicas publicas,
es posible considerar que ésta forme parte destanoia de formulacion y sancion de

aguéllas. Ello se fundamenta en que, tal y commafaateriormente dicho, ninguna etapa

% A los efectos de no repetir los contenidos debgmee trabajo, no se profundizara sobre la cuesibn
ingreso de un problema a la agenda, asi como farcoacion de ésta, dado que este punto ya ha sithmlo
en el capitulo segundo.
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es lineal respecto a las otras y la ocurrenciaidg@rscesos se mezcla en todo momento del

ciclo vital.

4.2.1.2. La formulacion y sancion de la politica

La presente etapa puede ser definida como “elteskuble estimaciones y la prevision

del curso de accion futuro.” (Zeller, 2007: 23).

La base de esta instancia esta constituida palidqggdsticos cientificos y técnicos, por
un lado, y por la negociacion de los actores aceecabjetivos que buscan incidir en el

futuro, por otro (Zeller, 2007).

Tal y como quedo planteado anteriormente, las stapason lineales y secuenciales
(Zeller, 2007). Por esta razén, no es absurdo gganjue la definicion, delimitacion y
formulacion de los objetivos que se esperan obtemeruna politica (desde ya, todo en el
ambito de la negociacion entre actores), correspdadto a la primera etapa como a la

segunda, asi como a las etapas futuras.

En cuanto a las bases técnicas de la presente, etapmenester considerar las
posibilidades que brinda la realizacién de anapstspectivos, Utiles para fundamentar la

formulacion y la toma de decisiones sobre los Ggucursos de accion. Dicho analisis
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podra combinar la experiencia de otras politicaslas distintas opiniones de los actores y

con técnicas de estudio prospectivo que requierasal (Mondragoén, 2007).

La sancion de la politica implica la toma de deciss acerca de la asignacion de
competencias y recursos para su posterior puestaaetha. Sobre las decisiones inciden

innumerables factores (Zeller, 2007).

Existen distintas perspectivas tedricas acercal@ldaje analitico de los procesos de
toma de decision. Las concepciones mas importaotesa racionalista, la incrementalista

y la de exploracién combinatfgZeller, 2007).

Por su parte, la asignacion de recursos para laafyguesta en marcha de la politica
puede ser entendida como el puente a partir ddl seiainculan en un continuum la
presente etapa con la siguiente. A su vez, la asigm presupuestaria o de recursos es un
atil instrumento para el analisis de las politipéblicas, en tanto puede servir como criterio
para la identificaciéon de los actores, quiénestefamente deciden sobre los factores
administrativos y de quiénes los toman como medra fa implementaciéon (Mondragon,

2005).

% Todas las cuales ya han sido desarrolladas amtesite en el capitulo segundo y en el presentéubapi
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En un sentido mas general, otro punto a sefialacade la asignacién de recursos es
gue, de su andlisis, pueden llegar a colegirspiiasidades de los niveles decisionales

respecto a las cuestiones a resolver y a las foparashacerlo.

El proceso decisional no estd constituido Unicaengmir el proceso formal de
decisiones con que opera la institucion. Si agiafueo se estarian teniendo en cuenta las
posibilidades de intervencidbn de los actores noegwmentales en las decisiones

(Mondragon, 2005).

Las distintas tomas de decision pueden surgir coesoltado de juicios técnicos, de
negociaciones entre actores o de ambos. En est® nsabien existe una multiplicidad de
actores que pueden llegar a intervenir, un acsmeraespecialmente tenido en cuenta es la
administracion publica (burocracia) o, en su defelcts administradores que se encuentran
en ella. La burocracia es un ambito institucional @donde puede tener lugar el
pronunciamiento sobre la viabilidad de las decisspios juicios técnicos, etc. Este actor
puede potenciar u obstruir los cursos de acciomides en los niveles decisionales o
superiores de la institucion, lo cual, si bien sne de manifiesto en la etapa de
implementacion, halla relacion con las decisionesegociaciones de la etapa actual

(Mondragon, 2005).

En este sentido, Mondragon plantea una observaénca de la relacion entre los

actores politicos y administrativos:
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“... la interrelacién entre politicos y administrades supone un
diadlogo pero también una confrontacion, pudiendor diagar a
resistencias desde la administracion o suspicadesde el ambito
politico. Pero el secreto del ‘buen gobierno’ esitegracion de estos
dos factores, el técnico y el politico, que no darser opuestos sino

complementarios.” (2005: 144)

4.2.1.3. La implementacion

Existen numerosos conceptos para explicar estanicist tales como poner en préctica,
dirigir, ejecutar, administrar, etc. Asimismo, naede afirmarse que haya consenso
alrededor de la delimitacion de su significado gaates. Puede sefalarse al respecto que
algunos autores diferencian a la implementaciola @gecucion, planteando que la primera
corresponde mas a la etapa de planificacién y asign de recursos, y que la segunda
corresponde a la instancia de gestion de dichasgses en aras de la materializacion de las

decisiones (Blazquez y Morata, 2005).

En el presente trabajo, por considerar que lasoneside implementacion y ejecucion
presentan caracteristicas de interrelacion muteacostinuara utilizando el criterio de

Norberto Zeller (2007), quien considera que la engntacion:
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“Esta dada por el conjunto de las acciones necesapara el
logro de los objetivos formulados. Implica la mipétion de los
recursos materiales y humanos en el ambito de gobigy de la

administracion publica y afecta al ambito privad@2007: 24).

Complementariamente puede decirse, con Revueksesju

“... el proceso que ocurre entre las declaracionasnies de
la politica y el resultado final alcanzado ... Es momento, un
proceso, a través del cual una politica puede séluénciada por
diversas variables independientes -actores y fastoque pueden
apoyar, alterar u obstruir el cumplimiento de losbjetivos

originales.” (2007: 139)

Si bien la burocracia es un actor intervinientetaas las etapas del proceso de las
politicas publicas, puede decirse que, por el cbaue puede hacer de los recursos y por
sus condiciones para interactuar con otros act@esla presente etapa tiene mayor

protagonismo (Blazquez y Morata, 2005)

Sobre la implementacion, pueden identificarse dodalos analiticos opuestos, cuyos

surgimientos tuvieron lugar alrededor de las dézatta 1970 y 1980. A pesar de que
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existen nuevas perspectivas al respecto, continéaiéndose en cuenta como fuentes
relevantes en el estudio de las politicas publigagin por la cual “pueden ser considerados

como fuentes clasicas” (Revuelta, 2007: 144).

En primer lugar se encuentra el modelo arriba-afiajp-down), cuyo planteo se basa
en considerar la existencia de una nitida separaendre una esfera, a la cual llama
administrativa y otra, a la cual llama esfera prditLa division esta trazada en virtud de
gue este modelo entiende que existen politicosa ¢ayea es tomar las decisiones, y
administrativos, cuya tarea consiste en la merauején de las mismas. Ambas esferas se
consideran antagonicas. La concepcion predomirsotiee las politicas publicas en este
modelo es jerarquica y lineal, nutrida sobre laebae las teorias clasicas de la

administracion racional weberiana (Blazquez y Mayra005).

En consecuencia, este modelo hace énfasis en Eaderdecision emanada de la etapa
de la formulacion. Esta es considerada el facta ima@ortante, en desmedro de la etapa de

la implementacion, a la cual se le atribuye estapartancia (Zeller, 2007).

La razon por la cual no se le atribuye importatcla implementacion en este modelo
esta fundamentada sobre la idea de que, una veémarformalmente la orden desde la
esfera politica, ésta es obedecida progresivanemt®dos los niveles administrativos a
cargo de la ejecucion. Por lo tanto, el énfasid psesto en la calidad de las decisiones

como condicion del éxito o fracaso de la politB&¢quez y Morata, 2005).
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En segundo lugar se presenta el modelo llamada-apapa (bottom-up). Este va
construyéndose en respuesta al modelo anteriar,ldsa sucesivos fracasos que habian
ocurrido como resultado de su aplicacion en dinplanes y programas estatales

(Blazquez y Morata, 2005).

El planteo critica al modelo arriba-abajo, al caalisa de suponer errbneamente que los
creadores de la politica pueden llegar a contfoaprocesos organizacionales, politicos y
tecnologicos que afectan a la implementacion, at@tal de basar en ello la idea de que la

implementacion puede efectuarse como fue formyRdauelta, 2007).

Este modelo invierte la concepcion anterior al esost “... en vez de que los
administradores ayuden a los decisores a poneraatiga o que ellos han pensado, los
decisores piensan en ayudar a los administrad@elsieionar los problemas con los que se

encuentran a través de una politica.” (Blazqueoyatd, 2005: 162).

En el modelo abajo-arriba se trata de comenzandisis a través del estudio de la
relacion entre el personal que tiene contacto coengs son los destinatarios de la politica.
En consecuencia, la formulacion e implementaci@apa integrar el proceso por medio
de una construccion que va jerarquicamente desaje Ahcia arriba, en la cual se intenta
conocer la capacidad de cada nivel administratara pontribuir con el desarrollo de dicha

politica, asi como los recursos que necesita aféato. También se entiende que esta es
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una manera de que los decisores puedan controladenéerca las acciones de los niveles

administrativos (Revuelta, 2007).

Podria decirse sobre este modelo, a modo de oleganyaue la tarea de conocer la
capacidad de los niveles puede llegar a represemtaimportante desgaste para la
organizacion. Incluso, los niveles decisionales pgretenden implementar la politica no
estan exentos de que la situacion de cada unosdeiveles jerarquicos de la estructura
institucional sea disfrazada a través de distoesi@n la informacion que reciban sobre sus

capacidades o sobre los recursos que necesita.

Cabe destacar que el presente desarrollo de la eé@pmplementacion, si bien esta
centrado en los modelos analiticos precedenteslejgode considerar que esta etapa, al
igual que el resto, no constituye una instanciaafaeta Unicamente a las burocracias y a
los niveles decisionales. Por el contrario, seidena que la confluencia de otros actores en

la implementacién crea un entramado de relacioaesuy distinta naturaleza.

Luego de todo lo dicho, no se puede menos que pigateada la inquietud sobre los
modelos desarrollados aqui, en el marco de laigadipublicagle personal En ellas, la
administracion puede llegar a convertirse en udedpitotagonista y jugar un doble rol: por

una parte, opera como actor a cargo de la implexo@mi, por otra, es destinataria de ésta.
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4.2.1.4. Evaluacion, consecuencias y resultados

Las evaluaciones pueden estar presentes en tademfms que hacen al proceso de las
politicas publicas. Segun la instancia en que sarddle una evaluacion, adquiere una
forma particular y una denominacion especifica, daales apuntan a evaluar distintos

aspectos del devenir de aquel.

Segun Zeller, las consecuencias y los resultadoandepolitica publica se pueden

estudiar a través de la observacion de los impactesis destinatarios (2007).

A fin de ilustrar su nocidén de impacto en el madeolas politicas publicas, el autor
plantea que “Comprende a los diversos aspectosvalides como regulaciones, servicios
publicos, productos materiales, etc. Esta dimen&énla de mas dificil medicion y

evaluacion.” (Zeller, 2007: 25)

Ahora bien, mas alla de la mera comparacién quatapa definir si lo formulado y

sancionado ha sido implementado, ¢ cual es el othela evaluacion en politicas publicas?

Segun Martinez (2005) la evaluacion de las po#itmablicas tiene como objeto:

- Mejora o perfeccionamiento
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- Recapitulacion o rendicion de cuentas e identif@@ade responsabilidades

- Ejemplificacion o mejora del conocimiento para fosiprogramas

Cabe destacar que, los objetivos planteados s@osgbara las distintas instancias de
las politicas publicas, en tanto, tal y como lamaisautora los presenta, le son inherentes al

concepto méas que al momento en que dicha evaluaeilugar.

Por su parte, Feinstein (2007) esboza una difeaeidri algo mas especifica sobre los
propositos que motivan a las evaluaciones durdntemscurso de la implementacion y
sobre el final de la misma. A las primeras, las curesidera como evaluaciones formativas,
les atribuye la finalidad de aprender de la experée y extraer posibles lecciones
aplicables a la mejora del disefio y la implementaciA las segundas, a las cuales
denomina sumativas, les atribuye la finalidad denéo juicios de valor sobre lo actuado, y
también sobre lo evaluado, y la finalidad de remdientas al publico y a quienes han

aportado los recursos.

Las clasificaciones de los diferentes tipos, maseoenfoques de evaluacion son
variadas, asi como numerosos los autores que satap ellas. Dado que no es el interés
del presente trabajo el desentrafiar las distimbasticciones existentes sobre tipos de
evaluacion, se identifican los criterios para ¢ieasi mas extendidos en la literatura de esta
materia, tomando del aporte de Martinez (2005),cudl se encuentra expuesto a

continuacion.
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- Segun el momento en el que se evalla, respondg@danta ¢cuando evaluar?
dentro del cual se puede identificar:
o Evaluacion ex-ante: se realiza antes de que ltigaotie ponga en marcha
o Evaluacion ex-post facto: se realiza una vez quedttica ha sido

ejecutada

Si bien la autora no la considera, no seria exoesgjvegar en este criterio la evaluacion

concomitante, la cual tiene lugar durante la imgetacion.

- Segun el papel que cumple la evaluacion, critenula al de Feinstein (2007),
responde a la pregunta ¢,qué funcién queremos quoel@No apunta a destacar
lo temporal, aunque toma como base a esta dimension, sinatedeéuncional de
la evaluacion. Se pueden identificar en este aiter

o Evaluacion formativa o proactiva: cuyo sentido é€sseguimiento del
proceso de la politica para la deteccidbn de desvimsa de nuevas
decisiones y correccion de los mismos. Correspandma evaluacion
realizada durante la implementacion.

o Evaluacion sumativa o retroactiva: cuyo sentidolaesevaluacion de
resultados e impactos de la politica en términobajés. Corresponde a
una evaluacion realizada al final de la implementac

- Segun el contenido del programa o politica quevaltla, distingue a los siguientes

tipos:
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o Evaluacion del disefio: parte de la base de queasdde todo programa
subyace una teoria, razon por la cual analiza graaaspectos de la
formulacion de la politica, tales como el diagragstde la situacion, la
conceptualizacion, sus fundamentos, los objetiylazos y recursos
previstos, su coherencia interna, su relacion ¢arortexto al cual debe
aplicarse, su metodologia, etc.

o Evaluacion del proceso: analiza y valora como s&ado implementada
la politica, es decir, su funcionamiento en eltieorcon los actores.

o Evaluacion de los resultados: dentro de la cuamesester hacer una
doble distincion entre:
= Evaluacién de productos: analiza y valora lo queptditica ha

alcanzado a producir en concreto como resultada meplementacion.
» Evaluacién de efectos: analiza y valora lo queplagluctos concretos
obtenidos han provocado en la poblacion, tantorsiesperados como
si no lo son.
Segun el agente que realiza la evaluacion, puede se

o0 Interna: realizada desde el interior de la orgamira o institucion

responsable de la politica,

o Externa: realizada desde el exterior, por evalieslajenos a la politica.

4.2.1.5. La reformulacién
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Esta instancia se encuentra presente en todo mondehtproceso de las politicas
publicas. Al respecto dice Zeller: “La reformulatiémplica la idea de una constante
correccion de los cursos de accion y de los resursxesarios para el logro de los

objetivos centrales.” (2007: 25).

Esta etapa esta relacionada con la anterior endvite que es sobre la base de las
evaluaciones realizadas que se pueden tomar dezssooncernientes a la correccion de los

cursos de accion.

No seria incoherente, en virtud de las reflexigndssarrollos que vienen ofreciéndose
en el presente trabajo, plantear que la reformaand so6lo se encuentra vinculada a las
evaluaciones tal y como fueron presentadas en mfopanterior. También es posible
contemplar que surjan reformulaciones como consetaiede un cambio (de diverso
origen) en los acuerdos o intereses que manteoirmdtores gubernamentales y no
gubernamentales en torno a la cuestion. Otra pidsidi es que las reformulaciones
encuentren sus causas en el desplazamiento o amaorn de uno o varios actores con

intereses en disputa alrededor de la politica pabli
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lIl PARTE: TRATAMIENTO EMPIRICO DE LAS VARIABLES
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CAPITULO 5

AGENDA Y ACTORES EN LA FACULTAD DE CIENCIAS
POLITICAS Y SOCIALES

5.1. Aclaraciones metodoldgicas y técnicas

Previo al desarrollo del presente capitulo, essaaehacer referencia a lo siguiente: la
informacidn que se presenta en la tercera partestie tesina surge como resultado del
procesamiento, interpretacion y andlisis de larméxion relevada. Asimismo, el analisis

ha sido elaborado con base en el desarrollo teéxipoesto en la segunda parte.

En consonancia con lo establecido metodologicaméateformacion construida por

medio de la labor de campo se basa en:

- larealizacion de entrevistas al personal y audoied de la Facultad
- larealizacién de entrevistas a informantes claves
- el andlisis de documentos, los cuales se refierlentamatica de las politicas de

personal en la instituciéon
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- el andlisis de la normativa que regula los procelnsas politicas publicas y la

organizacion de la institucion

En total, las entrevistas en que se asienta parfasdreflexiones aqui expuestas son
ocho. Se trato de entrevistas en profundidad, guypo de preguntas guia se encuentra en
el anexo de este trabajo. Las mismas fueron realszan el mes de diciembre de 2010,

salvo una de ellas que se llevo a cabo en ene@ide2011.

De las ocho entrevistas, tres fueron realizadag@idades de la Facultad de Ciencias
Politicas y cinco a miembros del personal de apmaulémico de esa institucion. De estos

ultimos, tres son mujeres y dos son varones.

Se destaca que los entrevistados del personahpeee a distintos agrupamientos y se
encuentran en distintos tramo dentro de la jerarga€alafonaria. En la siguiente tabla se

presentan los datos al respecto.

Cuadro N° 5: Datos agregados de los entrevistadogldersonal de apoyo académico
Agrupamiento Cantidad de persong Tramo  Acceso al cargo por concurs:

o ) Mayor No
Administrativo 2

Mayor Si
Mantenimiento, Mayor No
produccion y servicios 2 -
generales Inicial Si
Técnico profesional 1 Inicial Si

Fuente: elaboracién propia a partir de los datdaslentrevistas
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Cabe destacar que no se difunde la identidad dentosvistados dado que ello fue una

pauta acordada con estas personas.

Los apartados que se presentan en este capitulzassn en los testimonios y
percepciones emergidas de las entrevistas. El misenorienta a identificar aquellas
cuestiones socialmente problematizadas que harorcoado los temas de la agenda
publica en la Facultad de Ciencias Politicas y &esidurante el periodo 2005-2011, asi

como a los actores que han intervenido a su aleeded

En el capitulo siguiente se analizan los proceso$otmulacion, implementacion y
evaluacion de las politicas de personal respectisie€ontenidos desarrollados en este
trabajo. Dicho analisis tiene lugar tomando en taida interaccidon entre aquellas

cuestiones y estos actores que son identificades @esente capitulo.

5.2. Agenda publica de la Facultad de Ciencias Ptitias y Sociales

Teniendo en cuenta el enfoque de politicas publiessrrollado en este trabajo, vale
decir que el ingreso de un tema o cuestion a ladegpublica surge en consecuencia de su
problematizacion social, la cual llega a motivatdea de decisiones por parte de aquel
actor que habla en nombre del Estado, en esteetasombre de la Universidad o de la

Facultad.
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Dicho actor, al conducir los destinos de la instiin, articula con otros acerca de las
decisiones y cursos de accién de las politicasigashldestinadas a dar respuesta a los
temas de la agenda. Ello tiene lugar en el marcondedisputa de intereses entre actores,
dentro de la cual, quien conduce, actia de forrhaeamantener cierta correlacion de
fuerzas que le permita desarrollar acciones teteBeal alcanzar los objetivos establecidos

en la institucion, asi como la realizacion de stsreses como actor.

En este marco, la agenda publica, “... como unque fluye y se transforma
constantemente...” (Oszlak, 2008: 2), es constreidafuncion del juego entre actores
quienes, en la prosecucion de sus intereses, iampuls no la problematizacién de

determinadas cuestiones y promueven el desarrelpmliticas para resolverf4s

Asi, teniendo en cuenta que “Por ‘resolucion’ dea wuestion entendemos su
desaparicion como tal [de la agenda], sin implaquse ello haya ocurrido porque haya sido
‘solucionada’ en sentido sustantivo alguno.” (OsztaO’Donnell, 1982: 110), vale decir
gue la agenda publica va modificandose a travédielmpo segun vayan emergiendo y

vayan siendo resueltas las distintas cuestionesipdio de distintas politicas.

37 El término resolver se emplea en concordanciaetaignificado, ya abordado en el capitulo segutelo
esta tesina, que dan Oszlak y O'Donnell en su ¢Bstado y politicas estatales en América Latirziduna
estrategia de investigacion”. En: Revista Venezldam Desarrollo Administrativo, N° 1, Caracas, 1982
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En la Facultad de Ciencias Politicas y Socialesipudentificarse el surgimiento de
algunas cuestiones socialmente problematizadadlegen a ser objeto de una politica

publica por parte del nivel decisional y de otras go llegan a ser objeto de politica alguna.

En este sentido, puede decirse que existen cigmoas que corresponden a la agenda
social de la institucion, dentro de la cual, asg,se pueden encontrar aquellos que el nivel
decisional ha tomado en cuenta para resolver medanmpulso de una politica. Estos

ultimos configuran la agenda publica o estatal.

En el presente apartado se presentan los temassggén lo dicho en todas las
entrevistas, han sido sefialados como problematadgsnos de los cuales han pasado a
integrar la agenda publica, en virtud de habealiega ser objeto de la formulacion de una

politica destinada a resolverlas.

A continuacion se presenta una lista de temasguates luego se describen a fin de
proporcionar al lector las particularidades que, eknmarco del presente trabajo, se

consideran relevantes:

» Arbitrariedad en la designacion de las persondsspargos del claustro de apoyo

académico.
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» Impugnaciones sucesivas que demoran la terminalgdos procesos de concurso
del personal de apoyo académico

» Enfrentamientos de los miembros del personal dgapoadémico entre si y con
las autoridades

= Clima laboral desmotivante e insatisfactorio

» Ausencia de politicas por parte de las autorid@pdea mejorar la motivacion y el
clima laboral del personal de apoyo académico

» Practicas machistas en el trato entre companeros/as

» Ausencia de un director de personal en la Facultad

= Ausencia de valoracion, por parte de las autorgladiel personal de apoyo

académico que cumple con las responsabilidades pigesto.

Previamente a la descripcién de cada cuestion dgdada, cabe aclarar que en el
capitulo siguiente se aborda el analisis del judgdos actores y de las politicas publicas

gue surgen en respuesta a las cuestiones probtendesi

En cuanto a la primera cuestion detectada, pudikdagsse que, durante los primeros
tres aflos correspondientes al periodo tomado erntacee este trabajo, se problematizo en
la Facultad la arbitrariedad respecto al nombratoigle las personas en los cargos de

apoyo académico.
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Teniendo en cuenta lo dicho en las entrevistasupdado, y en el informe de Andrea
Mohammad y Vilma Jilek (200%) por otro, es posible plantear que, la forma em s
producia el ingreso de las personas a los cargastituia una cuestion problematizada en

la Facultad.

Segun lo plantean las autoras “... el otorgamietgocategorias ‘a dedo’ produce
profundo malestar entre el personal” (Mohammadek,J2007: 4). Por otra parte, segun
sus propias afirmaciones, al momento de asumir Qaalos Aguild el cargo de decano “...
se habian diluido las reglas de juego institucieman practicas clientelares a la hora de la
distribucion y asignacion de recursos (basicameautgos docentes y de personal de apoyo

académico).” (Aguilg, 2009: 10).

Asimismo, los testimonios surgidos en las entragigtermiten complementar la idea de
la existencia de una cuestion problematizada emwtareste punto. Uno de ellos afirma que,
durante los tres primeros afios estudiados en estajd,“... se hizo un ascenso de
personal que no fue por concurso. Que se le afgon] funciones a personas que estaban

en la categoria inferior, inmediata inferior. Fuer@or decision politica.”

% El informe de Mohammad vy Jilek (2007) forma patid estado del arte en el presente trabajo. Las
referencias a su contenido se encuentran en lee@iparte del mismo, razén por la cual no se pdizan
sobre el mismo en este apartado.
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Esta situacion, respecto de la forma en que e@nporadas las personas a los cargos,
constituyé una de las cuestiones problematizadbse slas cuales el nivel decisional

formuld y posteriormente implementd una politicgpdesonal destinada a resolverla.

La puesta en marcha de una politica de personatsém sentido dio lugar a la
emergencia de una nueva cuestion socialmente pmabl®da. Teniendo en cuenta el
planteo de Oszlak y O’Donnell (1982), vale decie,gal proceso de la politica publica
adoptada para dar respuesta a la cuestion, diodugavez a nuevas tomas de posicion por
parte de los actores involucrados y a nuevas g€ en el proceso social tejido a su
alrededor. Ello tuvo como resultado la emergenaauta nueva situacion, la cual

actualmente se encuentra problematizada dent@ndgto de la Facultad.

Esta nueva cuestion, problematizada en el @mbitdide unidad académica, surge a
partir de la implementacion de los concursos pasigdar personal en los cargos de apoyo
académico. Se plantea en torno a las demoras dgterern la terminacion de los mismos
como consecuencia de sucesivas impugnaciones guaosal miembros de ese claustro

realizan sobre ciertas etapas del procedimientodbr

El procedimiento se encuentra regulado en el mdet®ecreto Nacional N° 366/06, el
cual a su vez esta reglamentado por la Ordenanz@3M8 del Consejo Superior de la
Universidad Nacional de Cuyo. La normativa garangn el procedimiento la posibilidad

de presentar impugnaciones.
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A fin de ejemplificar lo expresado en precedentdamese transcribe el testimonio de
una de las personas entrevistadas:le impugnan y le impugnan. Es la facultad @s |

impugnaciones. No sé si en otra facultad existaikmo que aca.”

En otro orden, una de las cuestiones problematizgda se sefiala enfaticamente en
cada entrevista, hace referencia a la existencenftentamientos entre empleados dentro
del claustro, por un lado, y entre estos y lasralddes de la Facultad, por otro. Se plantea
gue, como consecuencia de ello, el clima labosllte desmotivante e insatisfactorio para

el personal.

A continuacion se transcribe uno de los testimoaipartir del cual se puede establecer
una relacion entre lo planteado precedentementes sstha cuestion y la idea de agenda
social, entendida “como el conjunto de necesidgdi=mandas cuya satisfaccion se asigna
a determinados actores sociales.” (Oszlak, 2008A4i, el entrevistado expresa..es
grave (...) llegaron hasta enfrentarse dentro delnmaisclaustro, confrontados unos con
otros (...) Agresiones verbales, agresiones fisicksjuncias. Bueno, todo, todo fue
empeorando. Y, ahi la gestion... digamos, podria hai@ado su participacion, por
ejemplo, emitian mails, de un grupo, donde apuntabtal o cual persona del personal no
docente y la gestion. Esos mails llegaron al Can&jperior, se plantearon y todo quedo

en la nada.”
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Las personas entrevistadas del personal de apageémico plantean que esta situacion
debe ser resuelta por medio de una politica qya dasde el nivel decisional, a la vez que
afirman que actualmente no hay iniciativas al regpeUna de ellas afirmd... la
motivacion del personal, que tendria que estar egeadel decano, la vicedecana y el

director administrativo, no se ha hecho y hay mutisaonformidad en todos...”.

En este marco, cabe destacar que, durante losrpentes afios analizados en este
trabajo, la cuestion problematizada si llegé acigeto de una politica por parte de las
autoridades de la Facultad. Los empleados entaglist no obstante reconocer la
implementacion de ésta, sostienen que el problem@nda. Coinciden a su vez en sefialar
gue actualmente no existen decisiones ni curs@sdén por parte de las autoridades para
dar una salida a esta circunstancia, constituyéndibsmisma en una nueva situacion

problematizada.

A fin de complementar lo dicho en la cita anterg® transcribe el testimonio de uno de
los trabajadores del personal de apoyo acadérfcalespués de la segunda gestion, no
hizo nada para motivarnos. Motivacion cero (...) Iersegunda gestion no ha habido nada
de encuentros ni de acercamienfpsr parte de las autoridades hacia el persdnal]Al

contrario, ha habido un rechazo con la gestion.”

Este planteo tiene lugar en las entrevistas eninésande una critica hacia las

autoridades, dado que se considera que son éstgsidapueden promover acciones que
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resuelvan los conflictos. En ciertas ocasiones dogevistados relacionan la falta de
intervencion de las autoridades con determinadapuats que éstas han sufrido por parte de

actores del personal de apoyo académico.

Uno de los testimonios de un miembro del claustemscripto a los efectos de ilustrar
lo expresado precedentemente, afirfna:hay un grupo de personas que van mal con las
autoridades y, por ese grupo de personas, nos hemtss perjudicados todo el personal

de apoyo. Y las autoridades hicieron un paso alaclis..”

En contraposicion, una de las personas entrevistag@ pertenece al nivel decisional
de la Facultad planteé&... ellos [los miembros del personal de apoyo académicohan
sido capaces de solucionarlo en forma personal fo.)es la gestion la que tiene que
resolver los problemas personales de la genteu¥nd, y lamentablemente, a mi criterio,

[esta situacionha dificultado el mejoramiento del clima laboral.”

Otra de las opiniones vertidas desde el nivel et en el ambito de las entrevistas
plantea’... Hay problemas personales que se vienen areasto desde hace muchos afios.
Entonces, es dificil remover todo eso (...) En twde metés vos ya se te vienen de este
lado. Si te metés de este lado, se te vienen @ésde. Entonces, lo mejor es trabajar con

lo que hay, los que estan y (...) darle para adelarite



192

Asi, mientras entre las personas del claustro dgoapcadémico se opina que las
autoridades deberian tomar ciertas iniciativas pesalver la situacion, algunas de ellas
opinan que no es el nivel decisional quien debargacse resolverla y que, de intentar

hacerlo, existe una dificultad dada por los cotdBgersonales entre éstas y el personal.

La siguiente cuestion problematizada se encueelagionada con la anterior. Se trata
de la identificacion, por parte de algunas mujetelspersonal de apoyo académico, de

practicas que definen como machistas en el trdte eampaneros.

Respecto de esta circunstancia llego a formulanaepuopuesta destinada a resolverla,
la cual fue constituida a partir de la iniciativa dichas mujeres en conjunto con una de las
autoridades de la Facultad. Sin embargo, luegostiblecida, la implementacion no fue
realizada. La falta de implementacion se relaciooa el temor de las mujeres a las
represalias por parte de los compaferos de tratehjolaustro. Cabe destacar que fueron

ellas quienes solicitaron a la autoridad no avaamda puesta en marcha.

En razén de lo dicho sobre las ultimas situacigmeblematizadas, es posible suponer
gue las relaciones personales en el ambito lalwrdh Facultad constituyen una de las
cuestiones mas importantes segun la percepcidoasdpelrsonas entrevistadas. Se plantea
un deterioro de las relaciones y se lo atribuyenaalto nivel de conflictividad de las

disputas entre actores dentro de la Facultad.
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Sobre dicho deterioro, en uno de los testimoniokasl@ntrevistas se afirma que el
personal hoy esta muy dividido, muy seccionadoy enfermo, muy afectado (...) es
imposible la union. Hay cosas que jamas van a vadveecuperarse. En cuanto a la

relacion personal, nunca mas se van a volver apecar.”

Otra de las cuestiones identificadas en algunas\estias es la ausencia de un director
de personal en la Facultad. Esta situacion tiegarldebido a que el concurso para dotar
ese cargo ha sido impugnado en repetidas oportlesd#o cual ha implicado una demora
de mas de un afio en la designacion de una persenaejhaga cargo de ese espacio

institucional.

Por dltimo, se hace referencia, en términos dadidn problematizada, a la necesidad
de valoracién del personal de apoyo académicoaanioén al cumplimiento de su trabajo.
Algunas de las personas entrevistadas consideranequla Facultad no se valora su
responsabilidad en el cumplimiento de las tareagraelel ambito laboral. En razén de ello,
plantean que tal responsabilidad debe ser estipaddas autoridades, destacandose a

quienes cumplen con sus obligaciones de quiengdn sdirman, no lo hacen.

Para ejemplificar lo dicho anteriormente, una emgtada comentd... yo pienso que
lo mas importante es lo que estabamos habland@mecjue se le reconozca al empleado
lo que hace, que lo valoren qué lo que hace y cémoaja, si es cumplidor, no es

cumplidor (...) y todas esas cosas para evaluar giskbque tienen en la Facultad.”
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5.3. Actores en la Facultad de Ciencias PoliticasSociales

Los actores que surgen alrededor de una cuestiogosstituyen en virtud de
encontrarse afectados por las politicas publidadargo del ciclo vital de éstas. Este ciclo
va desde su problematizacion social hasta su @éoluAl encontrarse los actores
afectados por el devenir de los procesos de uriicagbublica, toman posicién segun sus

intereses y actuan en consecuencia (Oszlak y O'@bri982).

Asimismo, en tanto participantes en las politicablipas (Real Dato, 2005), la
movilizacidn e intervencion de los actores condiai@l proceso social tejido alrededor de

un tema (Oszlak 1984).

Teniendo en cuenta la tipologia planteada en eatwmjb sobre los actor&s se
presentan a continuacion aquellos que, en virtudtrdédajo de campo realizado, se
considera que han intervenido en la problematirag@las cuestiones identificadas y en el
devenir de las politicas de personal en el ambétdadFacultad de Ciencias Politicas y

Sociales.

Previamente a la enumeracion de los actores, cadtadhr que ésta de ninguna forma

pretende ser taxativa y concluyente. La misma redpal criterio de quien escribe como

% La tipologia a la que se hace referencia es axueelhstruida tomando como base la de José Real Dato
(2005). La misma se encuentra en el Capitulo 4.
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resultado de los andlisis. Vale decir que dichieiid puede variar segun cambie la persona
gue se aboque a investigar estas tematicas y,zém el dinamismo inherente a los
procesos de las politicas publicas, segun el man@stérico de la institucion en el que

éstas se analicen.

Cada actor enumerado interviene en el devenir acsones problematizadas y de
politicas de personal, todas las cuales se enmarcaste trabajo dentro de los contenidos

desarrollados en el Capitulo 2.

5.3.1. Actores gubernamentales

Dentro del conjunto de los actores consideradosocgubernamentales, en tanto se
encuentran presentes dentro de la estructura uicistital y constituyen instancias
depositarias de poder publico (Real Dato, 2005postble identificar a cuatro. El orden en
gue se encuentran presentados se relaciona coavidagion que tiene su accionar en el

curso de los procesos sociales de las politicaécpsb

A continuacion se expone una lista de los actoubgigpamentales. Luego se describe a

cada uno de ellos.

= Decanato



196

» Consejo Directivo
» Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social

» Unidad Ejecutora de Capacitacion de la Universidadional de Cuyo

En primer lugar se considera al Decanato de laltaakcde Ciencias Politicas y Sociales.
Su identificacion como actor surge en virtud deswberar que, las acciones y tomas de
posicion de su titular, influyen en el curso de pwecesos sociales relacionados con las
situaciones problematizadas y las politicas de opatscorrespondientes a todos los

contenidos abordados en este trabajo.

Otro de los actores gubernamentales identificadoseleConsejo Directivo de la
Facultad. Este 6rgano colegiado puede ser condime@mo actor dado que constituye una
instancia politica en donde se tratan ciertos tedwda agenda publica y se toman
decisiones sobre los procesos de politica de parselacionados, fundamentalmente, con

el reclutamiento, la seleccién y la capacitacidrpeesonal.

Por otra parte, con relacion a los actores gubezntates con asiento en un ambito
jurisdiccional superior al de la Facultad, puedasaterarse al Ministerio de Trabajo,

Empleo y Seguridad Social.
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Si bien este actor no ha influido de manera direntéa problematizacion de cuestiones
alrededor del personal de apoyo académico de latedale Ciencias Politicas y Sociales,
participd en la formulacion de la politica en matele carrera administrativa, plasmada en
el Decreto Nacional N° 366/06. Esta ha condicionalddevenir de los procesos sociales y
el posicionamiento de algunos actores alrededarietéas politicas implementadas en la
Facultad. Por esta razon, la influencia de dichaisterio sobre el devenir de las cuestiones
y las politicas, aunque no haya sido directa, debeonsiderada y lo coloca como actor en

el marco de este trabajo.

En el mismo sentido, puede mencionarse a la Uriijacutora de Capacitacion. Esta
reparticion depende del Rectorado de la Universidadonal de Cuyo y su intervencion
en las politicas de personal se relaciona conngiivas impulsadas y ejecutadas en

materia de capacitacion para el personal de apzaaeaico.

5.3.2. Actores no gubernamentales

Dentro del grupo de actores no gubernamentalespéidios como aquellos que “no
forman parte del ndcleo politico administrativo &stado en donde se deposita el poder
publico” (Real Dato, 2005: 83), pueden ser idecifios seis. El orden de presentacion de

los actores responde al mismo criterio utilizad@lesubapartado anterior.
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» Grupos informales de trabajadores del personapdgoaacadémico de la Facultad de
Ciencias Politicas (se identifica a tres grupos)

= Miembros del Consejo Directivo

» Profesionales contratadas por la Facultad parao@segEnto en cuestiones del
personal

» Sindicato de Personal de Apoyo Académico de la éfsidad Nacional de Cuyo
(SPUNC)

» Federacidn Argentina de Trabajadores de las Undaxes Nacionales (FATUN)

= Consejo Interuniversitario Nacional (CIN)

En primer lugar se identifica la existencia de gegpos informales pertenecientes al
personal de apoyo académico. Cada uno de ellosrstitaye como actor con relacion a

una o mas cuestiones.

Es posible sefalar, siempre con base en el traleagampo, que uno de estos grupos se
encuentra constituido como tal con relacion a umdad cuestiones problematizada en el
ambito de la Facultad. Se trata de las relacioaagdero en el trato cotidiano del personal.

Dicho grupo expresa el interés de promover acciensgpulsar politicas al respecto.

Los otros dos grupos compiten en la prosecuciGudentereses y se constituyen como
actores intervinientes en la problematizacién {asmpoliticas sobre mas de una cuestion en

la Facultad. La disputa de sus intereses, en quensmrcan sus tomas de posicion y
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consecuentes acciones, atraviesa a las politicaerdenal en cuanto a los contenidos de

reclutamiento, seleccion y motivacion.

Respecto de lo dicho precedentemente, se transerilgentinuacion el siguiente
testimonio de una de las autoridades de la Facahl&@vistadas en el marco del presente
trabajo: “... la Facultad podia ser caracterizada de la Sigoute manera: existia una

profunda division entre grupos antagonicos al ildedel sector de apoyo académico...”

Cabe destacar que, si bien las palabras del estidwi hacen referencia a una situacion
pasada, la existencia de los grupos continta. Adinlar cuenta de ello, se transcribe otro
de los testimonios de una autoriddd: cuando uno personalmente se acerca, nota que
efectivamente hay dos grupos. Uno que ... estéasmolmymas al decano y otro ... que estan
bien en la oposicibn y que estan en la politicaotbstaculizar todo lo que haga la

gestion...”

Complementariamente a la cita anterior, se transei testimonio de un empleado del
personal de apoyo académico que hace referen@aispmente a uno de los grupbs:
hay un grupo de personas que van mal con las alddes y, por ese grupo de personas,

nos hemos visto perjudicados todo el personal dy@p. ”
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En segundo lugar, segun el proceso social en @mea cuestion y las repercusiones
gue éste pueda generar, dentro del Consejo Dicecttbe considerar la emergencia de
alguno de sus miembros individualmente como aéile. puede tener lugar en tanto una
persona influya desarrollando acciones destinadlastalar o a constituirse como referente

de una cuestion o como referente de alguna etapboemnso de una politica publica.

A fin de clarificar lo dicho en el parrafo anteriguede ser tomado como ejemplo el
impulso que uno de los integrantes del Consejocbv@ dio a la promocién de talleres
sobre género en la Facultad, a partir de una situngroblematizada por un conjunto de
empleadas del personal en la Facultad. Esta prizpues obstante que no llegaran a
implementarse los talleres, lo instal6 como referele ese tema o cuestion para un grupo

de personas del claustro de apoyo acadéfhico

A continuacion, el actor que se presenta se eneueahstituido por las profesionales
contratadas por la Facultad para brindar asesonémnés cuestiones del personal de apoyo
académico. Se les considera como actor dado queiegsin a cargo de los talleres de
integracion y comunicacion que fueron destinadogeasonal de apoyo académico de la

Facultad. Dichos talleres constituyen la base stEboeial fue implementado 8rograma

“0 Esta cuestion se aborda en el capitulo siguienando se analizan las politicas de motivacion dtadtas
en la Facultad.
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de Mejoramiento del Clima Laboralormulado a instancias del Decanato de esta dnida

académicd.

Es preciso considerar que, su toma de posicioesgecto y las acciones que hayan
desarrollado al realizar su trabajo, han gravitsalore el ciclo vital (Oszlak y O’Donnell,
1982) de la politica implementada, especialmentenelo en cuenta su influencia sobre la

decision de dar continuidad a los talleres en gostonidade¥.

El siguiente actor no gubernamental aqui expuestel eSindicato del Personal de
Apoyo Académico de la Universidad Nacional de C¢$®UNC). La identificacion del
SPUNC como actor surge en virtud de consideraregteeinstitucion influye en el curso de
los procesos sociales relacionados con las sitobesiproblematizadas y las politicas de
personal en materia de concursos y capacitaciérodstante, también debe sefialarse que
al gremio, como tal, le corresponde la injeren@gpecto de todas las situaciones que

afecten o involucren al personal de la Facultagarte de éste

Al respecto del primero de los contenidos menciosah el parrafo anterior se destaca
gue los entrevistados atribuyen al gremio partéadesponsabilidad de que los concursos

efectivamente se realicen. La siguiente cita expues de las opiniones de un miembro del

“LEl resultado del trabajo de estas profesionales étacultad se encuentra plasmado en tres inforimes
cuales estéan considerados en del estado del agstaleesina.

“2 Dicho trabajo fue desarrollado en tres etapaselasas segunda y tercera surgieron como conseausnc
la decisién acordada entre las autoridades dedaltBd y el equipo de coordinacion de dar contiadid las
experiencias que, hasta el momento, habian sidwmbem la primera.
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personal sobre la responsabilidad de los llamadosorecurso: “[depende] De las
autoridades ... Si las autoridades no quieren, ndissea ... Y, ahi es donde tienen que

intervenir el personal de apoyo académico, a trale$os delegados, con el Sindicato. ...”

Por otra parte, en cuanto a la capacitacion, sexaesjue el gremio ha influido en el

devenir de la politica dada su intervencion emtenfilacion e implementaciéon de la misma.

Por dltimo, se identifica a la Federacion Argentide Trabajadores de las
Universidades Nacionales (FATUN) y al Consejo Imbéversitario Nacional (CIN).
Ambas instituciones son entendidas como actore@nsey mismo criterio con que se
entiende al Ministerio de Trabajo, Empleo y Seqdi&ocial, en el sentido de que, tanto el
CIN como la FATUN, han intervenido la formulacioal decreto Nacional N° 366/06, el
cual establece, entre otros puntos, la estructscalagonaria del personal de apoyo
académico (en virtud de la cual tuvo lugar el psocee reencasillamieritbdel personal),
asi como sienta las bases respecto al procesogdesdn evaluacion y capacitacion del

personal en las universidades nacionales.

3 El reencasillamiento constituye el proceso povietud del cual fue trasvasada la estructura ekmsdsia
anterior a la actual establecida en el mencionateetb. Dicho proceso se encuentra explicado prirtzera
parte de este trabajo.
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CAPITULO 6

LA POLITICA FfUBLICA DE PERSONAL EN LA FACULTAD DE
CIENCIAS POLITICAS Y SOCIALES EN EL PERIODO 2005 - 2011

6.1. Sobre reclutamiento y seleccion

Antes de desarrollar el tratamiento empirico desedbs contenidos de la politica de
personal, es necesario, por un lado, hacer unaaeitia acerca de la forma en que seran
abordados y, por otro, brindar informacion sobradalizacion de los concursos en la
Facultad de Ciencias Politicas y Sociales, a fifiagditar la comprension del andlisis de

los testimonios y opiniones que emergen en lagestas.

Cabe mencionar que, a diferencia del resto dedotenidos, reclutamiento y seleccion
son trabajados conjuntamente en este apartadoopseiderarse que el abordaje de ambos

debe ser desarrollado de manera integrada.

A los efectos de fundamentar esta decision, se haaebreve resefia acerca de lo

trabajado en la segunda parte de esta tesina.
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Asi, en lo que al concepto de reclutamiento coneievale recordar que es aquel
proceso por medio del cual la instituciobn busca dacio a los mecanismos de
incorporacion de personas a las areas que lo requiEl mismo, una vez finalizado, da

paso al proceso de seleccion (Ganga Contreras).2008

Como ya fuera planteado anteriormente, éste esagego de comunicacion abocado a
divulgar una oportunidad de empleo y a atraer pidées candidatos, con determinadas

condiciones, para el proceso selectivo (Lugo, 2007)

Por su parte, la seleccion comienza cuando finalizdazo de reclutamiento, en el que
los aspirantes presentan su solicitud para setdsm@n cuenta dentro del grupo de personas
gue van a ser evaluadas, y concluye cuando seedé&ichcorporacion de uno de los

solicitantes al puesto a cubrir (Ganga Contrer@832

Ambos procesos encuentran una necesaria relaaide| marco de la cual se hace

posible la incorporacién de personas al trabajonenorganizacion, en este caso, publica.

A su vez, la normativa que regula los procedimigmara estos contenidos de politica
de personal, tanto a nivel nacional como en el tind® la Universidad Nacional de Cuyo,
establece el mecanismo de concurso como via paidaion de cargos. Este se encuentra

estructurado procedimentalmente de forma tal giggtia ambos procesos.
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Ello queda reflejado en el Decreto Nacional N° 866/ en la Ordenanza N° 03/08, del
Consejo Superior de la Universidad Nacional de Clgoprimera norma establece, entre
otras, las pautas generales para todo el pais &riande concursos, mientras que la

ordenanza es reglamentaria de aquella para el@odiesta Universidad.

Es importante destacar que ambos procesos selamtigu pueden ser abordados
conjuntamente no sélo desde el aspecto tedricasgedel legal. Son los entrevistados de
los niveles decisionales de la Facultad y del peisde apoyo académico quienes utilizan

el término concursos para hacer referencia a afnedsitamiento y seleccion).

En funcion de lo expuesto, aun cuando haya tenidarlen esta tesina un desarrollo
tedrico que, sin independizarlos entre si, losviddaliza como procesos, se toma la
decision de abordarlos aqui de manera integradlizaoto el término concurso para
referirse a aquella institucion normativa que esarein procedimiento en la cual se

encuentran vinculados ambos procesos.

Luego de la aclaracion, se presenta seguidamentmféamacion relativa a la
realizacion de concursos en la Facultad de Ciefuéiticas y Sociales, llevados a cabo en

los ultimos cinco periodos de gobierno en estaucshn.
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Cuadro N° 6: Concursos en la Facultad de Cienciasolffticas y Sociales durante los Ultimos cinco
periodos de gobierno

Cantidad de cargos Cargos concursados (por categtria

Periodo Decano

agrupamiento)

Categoria 11 (agrupamiento administrativo)

04/1996 — Carlos 4 Categoria 10 (agrupamiento administrativo)
03/1999 Finochio Categoria 10 (agrupamiento administrativo)
Categoria 3 (agrupamiento administrativo)
04/1999 — Carlos 0
03/2002 Finochio
04/2002 - Laura 0
03/2005 Ciancio
04/2005 — Carlos 0
03/2008 Aguilo
Categoria 1 (agrupamiento administrativo)
Categoria 1 (agrupamiento administrativo)
04/2008 — Carlos 5 Categoria 7 (agrupamiento administrativo)
03/2011 Aguild Categoria 7 (agrupamiento de mantenimiento,

produccion y servicios generales)
Categoria 7 (agrupamiento técnico profesional)

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos agostgor la Direccién General de Gestion Adminigteat
Financiera de la Facultad de Ciencias Politicasogiafes, la Direccion de Despacho de la Facultad de
Ciencias Politicas y Sociales y el Sistema de Gregtdministrativa de la Universidad Nacional de 68y

En cuanto a los cinco concursos que han tenida ldigaante el periodo estudiado en
este trabajo (2005-2011), cabe destacar que tdldsshan sido llevados a cabo en el lapso
correspondiente al segundo de los mandatos de Agi@008-2011). Ello reviste
importancia en tanto se relaciona con algunos detdstimonios de las entrevistas, en
donde esta situacion es puesta de manifiesto gopdesonas interrogadas. La siguiente

tabla expresa lo aqui aseverado.

44 Las categorias consignadas en los concursosaéadiziurante el periodo 04/1996 — 03/1999 correlgpon
al escalafon anterior al actualmente vigente. Agoétaba con un total de 11 categorias, siendat&goria
mas alta la N° 11.

45 Para acceder al Sistema de Gestiéon Administralévia Universidad Nacional de Cuyo se puede ingresa
via internet a la pagina; <http://www.rectoradowedu.ar/adminis2/digesto/digesto _herramientas:htm
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Cuadro N° 7: Desagregacion anual de los concursosalizados en el periodo 2008-2011

Afio de realizacion Categoria concursada Agrupamiento
2008 7 Administrativo
7 Mantenimiento, produccién y
servicios generales
2009 7 Técnico profesional
1 Administrativo
2010 1 Administrativo

Fuente: Direccion de Despacho de la Facultad decizie Politicas y Sociales

Por otra partelos cargos para los cuales ya se encontraba inicmel tramite de

concursoal 2 de mayo de 2011 son los siguientes:

Cuadro N° 8: Cargos en proceso de concurso al 15 deyo de 2011
Agrupamiento Cargos Categoria

2 (Direccidn de personal)

Administrativo 3 2 (Direccién de informatica)

7 (Auxiliar administrativo)

Mantenimiento, produccion Y

Y 0 -
servicios generales

Técnico profesional 0 --
Fuente: Direccion de personal de la Facultad dediie Politicas y Sociales — UNCuyo.

Los cargos que aun no habian sido concursad@ 2 de mayo de 2011 son los

siguientes:
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Cuadro N° 9: Cargos no concursados al 15 de mayo 8611
Agrupamiento Cantidad de Categoria Situacién del cargo

cargos

Vacante por subrogacion
Vacante por subrogacion
Vacante por subrogacion
4 V_acante (su titule_lr’ ganoé un concurso como
Administrativo ) directora de gestion académica)
5 Vacante por subrogacion
5 Vacante por subrogacion
6 Vacante por subrogacion
7 Cubierto con un contrato administrativo
4 Vacante por subrogacion
Mantenimiento, 7 Vacante por subrogacion
produccion y servicios 4
generales 7 Cubierto con un contrato administrativo
7 Cubierto con un contrato administrativo
Técnico profesional 0 - -
TOTAL 11 - -

Fuente: Direccion de personal de la Facultad éadas Politicas y Sociales — UNCuyo.

A continuacién se aborda en los siguientes sulkmghastel andlisis de los testimonios y
percepciones que los entrevistados aportan acerizes gholiticas de personal en materia de

concursos, organizados en torno a las etapasa=gw de la politica de personal.

6.1.1. La formulacion de la politica

Los concursos han aparecido como propuesta desgeanetr periodo de gobierno
analizado (2005 — 2008). Segun algunos de losmesios, desde la campafa electoral

previa a los comicios de 2005, Juan Carlos Aggjilien luego se convirtiera en decano de
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la Facultad, planteaba como eje la necesidad deucsar los cargos del personal de apoyo
académico y terminar con la asignacion discreciop@ de los mismos se hacia en los

gobiernos anteriores.

Su analisis de la situacion previa a 2005 en tarreste tema era el siguiente: “... se
habian diluido las reglas de juego institucionaespracticas clientelares a la hora de la
distribucion y asignacion de recursos (basicameautgos docentes y de personal de apoyo

académico).” (Aguilg, 2009: 10)

Teniendo en cuenta el marco teorico, e integrandoiola informacién del trabajo de
campo, podria decirse que el tema de la dotacidnsdeargos por concurso era percibido
como una cuestion problematizada en el ambito #adaltad. Algunas personas conocian
acerca de la existencia de una normativa de comsu@uienes la conocian también eran
conscientes del incumplimiento de la misma en Igara de los casos. Asi, la promesa de
campafa de dar impulso al cumplimiento de la nduamatle concursos generaba

expectativas y suscitaba interés entre los distiatbores.

En abril de 2005 tuvieron lugar los comicios eleali®s que renovaron Consejos
Directivos y Consejo Superior de la Universidad.cimplimiento de lo establecido por el
Estatuto Universitario, el nuevo Consejo Directde cada facultad. eligio a las personas

para desempefiarse en los cargos de Decanato yeareto.
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El relato que Aguilé ha publicado acerca del resldtde dicho proceso en la Facultad

de Ciencias Politicas y Sociales se transcribentire@cion.

“Luego de producirse la ronda electoral para losstintos
sectores en Abril de 2005 los guarismos fuerorsigaientes: de los
siete representantes docentes habia obtenido adosigmo como el
docente mas votado y otra colega); contaba adentds los dos
representantes estudiantiles por la mayoria y cas ldos
representantes de graduados. Luego de tensas m@egmues se
produjo la definicibn por mi candidatura del repesgante del
personal de apoyo académico y del otro represeatastudiantil
(minoria). Finalmente, en el momento de conformadél Consejo
Directivo como colegio electoral, obtuve 8 votositca 5 del otro

candidato.” ( Aguild, 2009: 7)

En el marco de este nuevo esquema de poder es dendiantearia el proceso de
formulacion e implementacion de la politica de eraos, expuesta como eje de campafa

por el candidato ganador.

6.1.2. La implementacion de la politica
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En este subapartado, previamente al analisis deblservaciones de los entrevistados
sobre la implementacion de la politica de concyrsgsnecesario hacer referencia a la
percepcion que éstos plantean acerca del actotooeacsobre quien o quienes recae la

responsabilidad de garantizar dicha implementacion.

Tanto los entrevistados del nivel decisional, camaoellos pertenecientes al personal
de apoyo académico (salvo uno de ellos, que matgfidesconocerlo), entienden que la
responsabilidad de que se realicen los concursde yue se establezcan como Unica
alternativa para la dotacion de cargos recae dabrautoridades de la Facultad, en especial
del decano. El planteo hace referencia no solosactanpetencias formales que el
procedimiento y la normativa le atribuyen a distinautoridades, sino también a que la
responsabilidad sobre la realizacion de los coosuse encuentra en relacion con la

voluntad politica de impulsarlos, mas alla de loamente legal y procedimental.

Algunos de los testimonios también hacen refereraidas autoridades de la
Universidad Nacional de Cuyo como responsablesesibargo el hincapié se encuentra

hecho sobre las autoridades de la Facultad.

Un ejemplo de lo enunciado anteriormente es laiesigen afirmacion a cargo de un
entrevistadoEs una decision politica del decano, de ocupar ¢asgos...” Otra de las

personas se refiere al tema de la siguiente matigepende de tener la decisién politica
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de hacerlo, en primera instancia del Decanato, fpego lo tiene que llevar al Consejo

Directivo...”

Existen matices en las opiniones que enriquecandlsis. Al respecto, el juego entre
actores parece no pasar desapercibido en algunelfodeCiertos entrevistados entienden
gue la responsabilidad sobre la implementacioragmlitica de concursos no sélo depende
de las autoridades de la Facultad. Plantean qbe gialitica se sostiene con la voluntad de
las autoridades, sumada a la cooperacion de attosea del personal de apoyo académico

con capacidad para intervenir en las decisionéss ehios, el Sindicato.

Una de estas opiniones, transcripta a los efeckosneéntar ilustrar lo expresado
anteriormente dice"... [dependeDe las autoridades. Si las autoridades no quierense
llama[a concurso)Y, ahi es donde tienen que intervenir el persoragbyo académico, a

través de los delegados, con el Sindicato...”.

Otra perspectiva sobre lo misrfito creo que tiene que ser de ambos lados (...JdPes
la gestion, de propiciar que esto siga adelantg (ue todo esto sea con la seriedad
absoluta que debe ser, desde su participacion apestion y como autoridad. Y, desde los
no docentes, (..[se] debe también dar su grado de compromiso, de pRaweON también
de una forma clara y concisa (...) Si hay una noqua establece tal y tal paso, que sea

respetado, tanto por la parte no docente como Hige...”
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Es preciso sefialar que, el hecho de poner de mstoifilas opiniones de los
entrevistados acerca de quién o quiénes son resgleasde implementar la politica de
concursos, no solamente apunta a esbozar cualdessaatores que influyen en las tomas
de decision segun las personas entrevistadastasimtmén a proporcionar informacion que
facilite la comprension de lo analizado subsig@ernte sobre el proceso y las

dificultades en la implementacion.

En cuanto a la puesta en marcha y realizaciéon dmliica de concursos, algunos
entrevistados perciben una diferencia entre elgnony el segundo periodo de gobierno y

otros no.

Aquellos que no observan diferencias plantean cueiniplementacion y, en
consecuencia, el cumplimiento de la promesa de amha tenido lugar durante ambas.
Atribuyen la implementacion a la existencia de volaintad politica por parte del entonces

decano.

Por otra parte, quienes consideran que existe ifiegemnkcia, afirman que, durante el
primer periodo, no se implemento la politica decoosos formulada y, durante el segundo,
si hubo implementacion de la misma. A su vez, edéstes, existen dos posturas. A los
efectos de organizar la exposicion seré identificasha, con la letra “A” y la otra con la

letra “B”.



214

La postura “A” expresa que la falta de implemeriade la politica de concursos en el
primer periodo se debié a que estaba discutiénelosenvenio colectivo que luego seria
sancionado mediante el Decreto Nacional N° 366A26méas adelante, la Ordenanza N°

03/08, del Consejo Superior de la Universidad,amgintaria de aquél.

La postura “B”, afirma que dicha falta de implensndn fue a causa de que el decano
debia dar cumplimiento de acuerdos politicos céores del personal de apoyo académico
a los efectos de generar un consenso basico, ldecizaoreciera el ejercicio del gobierno

de la Facultad. Ambas posiciones se desarrollaraljzan a continuacion.

A los efectos de ilustrar lo expresado en el péreafterior sobre la posicion “A”, se
puede citar el siguiente testimonftEn la primera gestion (...) no se podia llamar a
concursos porque se estaba negociando el convehéatvo (...) En ese periodo se hizo
un ascenso de personal que no fue por concurso.9®ue (...)[sic] asigné funciones a
personas que estaban en la categoria inferior, bliata inferior. Fueron por decision
politica. En la segunda parte, una vez que estabae| convenio homologado, que esta
funcionando, que tenemos la ordenanza del Consegper®r, del 2008 para aca, los

cargos se han hecho por concurso ...”

“S El convenio colectivo plasmado en el Decreto Naa&idN® 366/06 marcé un cambio en el procedimiento
para concursar, asi como un cambio en la estruescalafonaria del personal de apoyo académico. El
proceso de negociacion y posterior entrada en wigatel mismo tuvo lugar coincidentemente con eher
periodo de gobierno analizado en este trabajo.
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Cabe aclarar que esta postura se refiere especéiita a los ascensos del personal
dentro de la carrera administrativa. Los ingresds anisma, segun se afirma, fueron
concursados con una ordenanza creada transitoi@naefos efectos de formalizar las
designaciones que correspondieran hasta la entradégencia del nuevo convenio (afio
2006) y, mas tarde, hasta que éste fuera regladepta la Universidad Nacional de Cuyo
(aho 2008) ya que, a pesar haber entrado en vageekidecreto, no existia la

reglamentacion.

A esta postura se contrapone otra (postura “B”)Jaenual se entiende que no fue
impulsada la implementacion en virtud de que lamralades de la Facultad debian
mantener una serie de acuerdos entre actoresrdehpéde apoyo académico con diversos
intereses. Se afirma que estos acuerdos apostapstaldecer cierto consenso dentro del
personal de apoyo académico para el ejercicio alglegno. Con referencia a ello, uno de
los entrevistados relatéen la primera gestion, los cargos jerarquicos faerocupados
por acuerdos politicos, lo cual llevaba a que hsbieealmente una muy buena relacion

entre (...) el ejecutivo y la jerarquia, justamenistitucional.”

Cuando se refiere a “cargos jerarquicos”, se paegie se referia a las categorias mas

altas dentro de la carrera administrativa.

El hecho de hacer hincapié en el caracter jeravgiedos cargos cubiertos por decision

politica, se realiza a fin de hacer un esfuerzoparativo entre lo que expresan ambas
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posiciones (“A” y “B”). En este sentido, vale redar que la posicion “A” sefiala que son

los ingresos aquellos que fueron concursados gdosnsos los que no lo fueron.

En consecuencia, es posible analizar que la daecggdlas autoridades de la Facultad
sobre concursar los ingresos y definir politicaradatdesignacion de los ascensos se deba
a que aquellos, por tratarse de una categoriajjecamente bajajo ponian en riesgo los
acuerdos necesariopara lograr el consenso en la conduccion de leridaf unidad

académica, en cambio los ascensos si.

Si bien ambas perspectivas se refieren a la tw@tamplementacion de una misma

politica durante el primer periodo, las causasunaey otra esgrime son diferentes.

Por otra parte, aunque ambas posturas coincidefiremar que el segundo periodo de
gobierno tuvo regularidad en la implementacion ae ¢oncursos para el ingreso y el
ascenso de personal a los cargos, la explicaciérieguada una atribuye a ello, también

difiere.

En este sentido, segun la posicion “A”, el motivar gl cual no se realizaban los
concursos del personal en el primer periodo deegobi(la falta del marco normativo) se
encuentra resuelto para el segundo y, consecuemntiena implementacion de la politica

formulada se ha venido realizando en los cargapierhan ido produciéndose vacantes.
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Segun la posicion “B”, la realizaciéon de los corsagren el segundo periodo obedece a
una causa relacionada con el juego de intereses actbres dentro de la Facultad. Este
planteo afirma la existencia de dos grupos denélopdrsonal de apoyo académico en
disputa por el poder dentro de la Facultad. Segtm @erspectiva, uno de dichos grupos
empezo a perder capacidad de influencia en el segoeriodo, al tiempo que el otro llego
a obtener en el afio 2009 la representacion destetaen el Consejo Directivo, antes en

poder del primerd.

La siguiente cita expresa mas claramente lo aditgs0: “En la segunda gestidon
resulta que fallece quien estaba a cargo de la @@ Administrativa, que es quien habia
tenidoel acuerdo y ademas manejaba gremialmente a la FacultadEs.pecir que eran
sus candidatos quienes ganab@las elecciones de Consejo Directivo y Superior]
Simultaneamente a eso, ya se habia conformadaogatifmo y gana otro grupo la eleccion,
gue tiene muy mala relacion con el ejecutivo §e)habla mucho de que los cargos tienen
gue ser cubiertos por concurso (...) Como habia acuerdo politico con el ejecutivo,
entonces[se comienzala impulsar la idea de que tiene que ser por cormufs [el

resaltado es propio]

Asi, segun esta posicion (“B”) la idea de que Ihtijga comience a implementarse tiene

como punto de partida un desequilibrio en el canjuie pautas que generaban el consenso

*" Sobre la representacion del personal de apoycéatiad en las facultades de la Universidad Nacideal
Cuyo, obsérvese, en el Estatuto Universitario demlama, dentro del titulo tercero: Gobierno de las
facultades, el articulo 29°.
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para gobernar la Facultad. Ello puede observarda giguiente aseveracion, al referirse la
persona entrevistada a este nuevo grupo que llempgrasar con un representante al
Consejo Directivo!... no lograban lo que ellos querian, como acuergotiticos (...) el
decano se puso firme y dijeron: nuestra politicdl@sar a concurso y vamos a llamar a
concurso (...) Aplica la politica y la promesacattgal de la primer gestion en la segunda
gestion, que se refuerza, ¢no es cierto? Reforzamestro postulado de la primera

gestion, pero porque no hay acuerdo...”

Entonces, esta perspectiva plantea que, al fraehsatendimiento entre el gobierno de
la Facultad y este nuevo grupo en ascenso, esaddlalesde el nivel decisional la idea de

concursar los cargos.

Al respecto, tomando la definicién del concepto piditicas publicas de Oszlak y
O’Donnell (1982) es posible analizar que el corgudé¢ acciones y omisiones que tenian
lugar durante el primer periodo en relacion coadestion aqui tratada, no sélo concito la
atencion y el interés de los actores a su alredstluy que también potencio la capacidad
de otros para movilizarse de forma tal que ellmied alterando la direccionalidad y el

futuro del proceso social tejido hasta entonceseseste tema.

Asimismo, se observa que las politicas de pers@rgndidas como decisiones y
cursos de acciéon establecidos desde el nivel gmlilecisional, estuvieron mediadas en

virtud de un conflicto de intereses entre actom#trd de la institucion. En ese marco, no
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esta de mas considerar que, a causa de existirotaustro un estilo de representacion en
donde los acuerdos se basan sobre la voluntadadparsona, un hecho desgraciado como
la muerte de la misma, si bien no es determinanfljye en los procesos sociales

alrededor de las politicas.

En otro orden de cosas, los entrevistados idesmtifia existencia de ciertas dificultades
en la realizacion de algunos concursos. Sus apreces acerca de éstas coinciden en la
existencia de demoras dentro del proceso admitigtyageneradas como resultado de

impugnaciones que distintos actores del personapdgo académico presentan.

Si bien coinciden en identificar las demoras, faréncia se plantea en la interpretacion

gue cada entrevistado hace sobre las impugnadipeelas causan.

Una de las interpretaciones identifica la exist@rd® numerosos vicios de forma, los
cuales generan que los interesados, personas dalontlaustro de apoyo académico,
presenten las impugnaciones al proceso. En estidsese plantea que las autoridades de

la Facultad son ineficientes para gestionar lastarees relacionadas con dicho claustro.

Otra posicion asocia las dificultades con un pnolalecultural, el cual refleja un

momento de transicion entre dos légicas:la implementacion tiene sus inconvenientes.
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Pero me parece, reitero, que es porque esta eretiogn de transicidon. La transicion de

una vieja légica a una nueva ldgica. Este probaladeta debe ser el periodo mas dificil.”

La nueva légica aparece en el testimonio de estopa como una nueva forma de
dotar de personal a la institucion, en directecrétacon la implementacion de los llamados
a concurso. Dicha practica, entiende, se ira toamsfndo en algo natural. Complementa lo
dicho al expresatr... lo natural o lo normal para el que entré pooblcurso va a ser que
va a ascender por concursoEn contraposicion aparece implicita la referendiaa vieja
I6gica en donde no media el concurso como formaediitamiento y seleccion para el

ingreso.

En funcion de lo dicho precedentemente, podriaprgéarse que la cuestion cultural se
enmarca en un proceso social que, en tanto vayamtemiendo los recambios
generacionales que se produzcan con las jubilaxigries nuevos ingresos, conduciria a
una institucionalizacion del concurso como procéelino de reclutamiento y seleccion y a

la aceptacion de éste en el personal.

Tomando la metafora de Oszlak y O’Donnell (1982preolas politicas publicas
entendidas como una obra musical, el acorde gegesata al implementar la politica de
concursos, asi como la etapa de transicion entias dss logicas, no puede desvincularse
del proceso social relativo a la cuestion sociategroblematizada (la cuestion de los

concursos) y del ambito de accion en que ocurnasfitaido por actores con intereses en



221

disputa), todo lo cual condiciona la resolucionlaecuestion y las sucesivas politicas.
Asimismo, sobre la implementacién, desde la misreespectiva se expresa.. en
realidad, no serviria de nada si fuera del Decandii@ne que ser global. O sea, tiene que
ser una decision dgsic] policy, de politica de Estado universitaria. Crgwe esa decision
esta y hay un acuerdo general (...) no hay vueltasatbespués, lo que queda en cada
unidad académica es la aceleracion con la que vaol@tica. Eso también depende a veces

(...) de la cultura propia...”

Se destaca sobre esta Ultima cita que el procesal se la obra musical (continuando
con la metafora) varia en cada unidad académiaadbcondiciona la aceleracion con que

se aplique la politica (0 conteimpoen que se toquen los acordes).

Complementariamente a lo dicho sobre la cuestiftaral) la opinion de otra persona
entrevistada que comparte la perspectiva es ‘qudenés gente que te va a decHY,
porque ahora hay que concursarlY, si! (...) yo te digo que he escuchado gent qu
obviamente es gente que lleva muchisimos afiosi@mivarsidad, y tiene muchisimos afos,
entonces yo por ahi los entiendo y digo claro, Ue gasa es que, también con esa edad,
tenerte que sentar a estudiar (...) cuando ha®wste todos tus pares han ido quedando

por dedo. Y, es un tema. ¢ Entendés?”

Otra interpretacion a propdésito de las impugnacange demoran los procesos de los

concursos se encuentra en relacion con la posi@iénLa misma plantea que son los
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actores que no han podido acordar politicamente @ordecano quienes pasan a
enfrentarsele y a obstaculizar el desenvolvimielgtéos concursos por medio de sucesivas
impugnaciones. Al respecto, ahora enmarcando éksmnén esta opinion, la imposibilidad
de alcanzar los acuerdos para lograr cierto condgsico en el gobierno de la Facultad, se
pone de manifiesto con la emergencia de estos abssa (impugnaciones) para la

implementacion de la politica, los cuales expréaamliferencias de intereses entre actores.

Otro punto de vista ubica las causas en el conjdatproblemas en la interrelacion
entre comparieros de trabajo, tanto entre miemlwbslalstro de apoyo académico, como
entre estos y las autoridades de la Facultad. ps$&cion puede dar cuenta de una
particularidad del proceso social desarrolladodaider del tema de los concursos, en

donde tales problemas tienen consecuencias psléit#a implementacion.

Merced a lo observado, la vigencia del Decreto diwdi N° 366/06 (especificamente
en la parte que regula los concursos) y su norglamentaria, la Ordenanza N° 03/08 en
la Universidad, parece presentarse ante los estaglis como un proceso irreversible. Lo
interesante es que anteriormente existia una nwangiie establecia un procedimiento de
ingreso y ascenso. Sin embargo, segun las afirmagide los entrevistados, ésta no era

respetada.

Puede interpretarse que, mas alld del marco nompagixistia un conjunto de

omisiones que manifestaban una determinada modatidantervencion de la institucion
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universitaria, sobre la cual podria haberse llegadderir determinada direccionalidad de
sus niveles decisionales. Actualmente, el nuevaeonaormativo es reconocido y aplicado,
pero no solamente por encontrarse vigente sinvetgl porque haya sido fruto de ciertos
consensos entre actores en niveles superioresstieldEnacional pero, fundamentalmente,

porque existe la voluntad politica de aplicarlo.

6.1.3. La evaluacién de la politica

No han sido hallados registros a partir de losesuale pueda afirmar que se haya

llevado a cabo un proceso de evaluacion de laigalie concursos.

Sin embargo, las personas entrevistadas expresdascconclusiones a tener en cuenta
a los efectos de considerar sus perspectivas sblm@ceso de implementacion de dicha

politica, es decir, la evaluacion que de él realiza

Tanto aquellos entrevistados pertenecientes abtttade apoyo académico, como las
autoridades de la Facultad, coinciden en sefakefgproceso tiene numerosas demoras a
partir de impugnaciones de los participantes atguioniento y a la seleccién de los jurados

para los concursos.
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Teniendo en cuenta que las consecuencias y |loRades de una politica publica se
pueden estudiar a través de la observacion denipacitos en sus destinatarios (Zeller
2007), puede decirse que éstos observan que lasraeren el proceso debido a las
impugnaciones perjudican al personal de apoyo atadéen tanto la dotacion de ciertos
cargos se ve afectada. Una de las opiniones plaotea este teméa... y le impugnan y le
impugnan. Es la facultad de las impugnaciones. &lgien otra facultad existe Io mismo
gue aca. Entonces es, también, es poner trabasralurso. Nosotros mismos ponemos las

trabas.”

Al respecto de dichas demoras, otra opinidn apoga elementos para el analisis:
cuando no hay impugnacion, realmente va muy rapRéso, cuando realmente alguien,
como se dice en la jerga legal, lo quiere chicaf®mgalmente, puede estar un afio el

concurso.”

Tomando la clasificacién planteada por Martinez@lehto (2005§°, puede decirse que
la evaluacion del proceso no llega a ser totalmgaiiisfactoria, dado que las demoras estan

dadas en funcion de los obstaculos puestos paosiactores.

“8 Al ser consultado sobre el significado de la palabhicanear, el entrevistado indicé que se fafer
obstaculizar.

%9 La clasificacion de Martinez Del Olmo que se menaien esta parte esta desarrollada en el capitatto
del presente trabajo.
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Asimismo, la critica de las demoras deviene enaniiga hacia el disefio de la politica
publica, la cual estad condicionada por tomas désidecy normas elaboradas en ambitos
gue trascienden a la Facultad de Ciencias Poligc&®ciales. Al respecto, la persona
agrega:“A ver, la ordenanza[3/08 del Consejo Superior, reglamentaria de cesug]r
habria que revisarla para que, sin tocar garantyagarantias procesales, ver si no hay (...)
algunos puntos o algunas etapas o algunas instangige se pudieran mejorar, acortar,
cortar plazos, quitar algunas posibilidades porqya las tenés en otras instancias,
sabiendo que hay una cuestion cultural de que dogestan a favor del asunto (...) Hay
muchos que se presentan, como el caso de nosateokegemos el concurso de personal,

hay gente que se ha presentado nada mas que pptayiar.”

En virtud de expresar un juicio valorativo que citage una evaluacion hacia las
particularidades del proceso, surge la necesidadedsar el disefio de la politica de
concursos en cuanto a lo procedimental. Por lmtamtntinuando con la clasificacion de
Martinez Del Olmo (2005), la evaluacion del procpsne en cuestion a la implementacion

de la politica, al contrastarla con el contextaende ésta se lleva a cabo.

En otro orden, cabe sefialar que la cuestion deticidn de cargos no solo puede
impactar sobre el personal de apoyo académico, taimbién sobre las actividades que
lleva a cabo la institucion universitaria a traws las tareas que tiene a cargo dicho

personal, lo cual puede llegar a constituir enuélirb una nueva cuestion socialmente
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problematizada, configurando un proceso social I&®sy O’'Donnell, 1982) en el que

pasen a intervenir activamente los actores dettos olaustros.

6.2. Sobre capacitacion

En cuanto a la capacitacion, a fin de contextuaktaanalisis de las entrevistas, se
establecerd, con anterioridad al mismo, una bresefia que contiene informacion sobre
las iniciativas establecidas e implementadas sebtema en la Universidad Nacional de
Cuyo. La informacion ha sido proporcionada por kddd Ejecutora de Capacitacion,

dependencia perteneciente al Rectorado de la Usiaet.

El hecho de presentar esta resefia antes de prated&lisis se fundamenta en que, las
referencias de los entrevistados, remiten mayomnentalgunas de las acciones de
capacitacion planteadas seguidamente. Por lo tahds, efectos de que el lector cuente con
informacién acerca de las capacitaciones a lagssal refieren los testimonios, las mismas

son enumeradas a continuacion.
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Desde el sindicato que reune al personal de apcgdéanico de toda la Universidad
Nacional de Cuy¥, han sido impulsadas, a partir de la década de, §tintas iniciativas.

Las mismas se materializaron por medio de converngl Rectorado.

La primera que llegd a institucionalizarse en elbéon de la Universidad es el
denominadoPrograma de Capacitacion Integral Permanente y &sgégicq el cual fue
impulsado por dicho sindicato en el afio 1997, afique fue aprobado y puesto en marcha

mediante Resolucion N° 12/97 del Consejo Superior.

En este programa se establecen los objetivos grimetos basicos para el dictado de
cursos de capacitacion y se crea la Unidad Ejexuder Capacitacion en el ambito del
Rectorado de la Universidad, la cual debe estapuoesta por un representante del gremio

del personal de apoyo académico y uno de la Undlgats

En base a dicha norma, fueron implementandosentdisticursos de idioma y de
capacitacion laboral orientados hacia las taredesempefar por el claustro, tales como
capacitacion en el ambito administrativo e infoio@t mantenimiento de equipos e
instalaciones, higiene y seguridad laboral, oficjosursos destinados a tratar tematicas

acerca de las relaciones interpersonales en et@tabbral, etc.

%0 Sindicato del Personal de la Universidad NacioeaCuyo (SPUNC).
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En este marco, en el aifio 2002 fue lanzado el sgkma denominadderminalidad
de los Niveles EGB Il y llla fin de que, el personal que no los tuviera chtzreéos,
concluyera estos estudios. Los organismos resplassale estos programas fueron: la

Unidad Ejecutora de Capacitacion y la Escuela Caifeza Arenas.

Como continuidad del anterior, en el afio 2005 faezédo el subprograma
Terminalidad Polimodaken la modalidad de economia y gestion de las argeioines.
Asimismo, paralelamente fue puesto en marcha gbregbamaTerminalidad del Nivel
Mediq, orientado a preparar al personal que adeudarriagtie dicho nivel, de modo que
pudieran rendirlas en el mismo establecimiento domdrsaron sus estudios. Los
organismos responsables de estos programas fuaromidad Ejecutora de Capacitacion,

y la Escuela Martin Zapata.

Por otra parte, en el afio 2003 fue formulada carnuiativa la Tecnicatura en Gestion
y Administracion de las Organizaciones con origntaen Instituciones Universitarias, la
cual se constituyé como una titulacion de pregrpdm el personal. Al afio siguiente
comenzo a ser llevada a cabo. Los organismos @ afigdictado de la misma son: la
Facultad de Ciencias Politicas y Sociales y elitutst Tecnolégico Universitario (ITU).
Esta diagramada como una carrera asociativa can fsgda y dependencia conjunta de

ambas instituciones.
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Durante el afio 2005 se establecid la Licenciatar®ecumentacion y Gestién de la
Informacion, con una titulacion intermedia de TéonUniversitario en Documentacion.
Dicha carrera de grado esta orientada hacia ebpalrdibliotecario de la Universidad,
principalmente, y a la comunidad universitaria enegal. Los organismos a cargo de ésta
fueron: Unidad Ejecutora de Capacitacion, SeceetigiExtension Universitaria y Facultad

de Educacion Elemental y Especial

Durante el afilo 2010 ha sido lanzada una nuevaraade grado denominada
Licenciatura en Gestion y Administracion Univensda orientada a dar continuidad a la
tecnicatura puesta en marcha en 2004. La institugsponsable de su implementacion es

la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales.

Cabe destacar que, tanto la Tecnicatura como la&ntiatura en gestion y
administraciéon universitaria son el resultado de proceso iniciado por medio del
Convenio Marco de Cooperacion y Complementaciéscrgato en el afio 2003 entre la
Facultad de Ciencias Politicas y Sociales, eltltstiTecnoldgico Universitario (ITU) y el
Sindicato del Personal de la Universidad NaciorelGliyo (SPUNC). El convenio fue

ratificado por la Resolucion N° 317/03 del Cons&jmperior.

6.2.1. La formulacion de la politica
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Como quedara expresado en el apartado anteri@teexina politica sobre este tema
para el ambito de toda la Universidad, de la caddcultad participa en su formulacién e

implementacion.

En este sentido, cabe agregar que la formulacida désma no puede circunscribirse
solamente al periodo estudiado en esta tesina {2005), ya que constituye un proceso
gue se inicidé con anterioridad a éste, en el cadrdcultad tomé parte a partir de los
acuerdos materializados en el Convenio Marco dg@€agion y Complementacion, al cual

se hiciera referencia anteriormente.

Las personas entrevistadas del personal de apagi@mico coinciden en plantear que
las capacitaciones a las que pueden acceder responden a iniciativas autonomas de la
Facultad de Ciencias Politicas y Sociales, sinopgrogienen de iniciativas formuladas a

instancias del Rectorado, en acuerdo con el SPUNC.

En ningln momento se manifiesta en las entrevistdgp una de las personas que si lo
hace, conocimiento sobre la participacion del fakii Tecnoldgico Universitario en el
dictado de las materias de la Tecnicatura. A madejemplo, se transcribe lo que una de
las personas afirma al respectde parte de las autoridadegle la Facultad de Ciencias
Politicas y Socialesjio hemos tenido cursos de capacitacion, porgugasen a través de
la UEC, de la Unidad Ejecutora de Capacitacion ddJniversidad, y nosotros nos vamos

anotando en muchos cursos que creemos que nosrpllegir a gustar...”
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A su vez, las autoridades si plantean la existen@apropuestas concretas de
capacitacion dentro del ambito de la Facultad, @Bpamente en temas de informética,

planteadas como respuesta a demandas puntualassdetar del personal.

Cabe destacar que, la tematica de las capacitacioweaparece problematizada en
ninguno de los testimonios como una cuestion drpdetla cual las autoridades deban
establecer decisiones y cursos de accion tendiameolverla. Podria llegar a inferirse que
en alguin momento existi6 como cuestion problemdséizan la agenda publica de la
Universidad Nacional de Cuyo, a partir de lo cieafamul6 e implement6 una politica al

respecto.

Tomando las ideas de Oszlak y O’Donnell (1982¢x&te un conjunto de acciones que
configuran una politica de capacitacion, las cualasifiestan una determinada modalidad
de intervencion por parte de quienes hablan en rexh la Universidad, es porque hubo

una previa problematizacion del tema por partersdeaumas actores.

Actualmente, los entrevistados no perciben que dpadtacion sea una cuestion
problematica necesaria de ser resuelta mediantausa formulacion de politica publica.
No obstante, cabe destacar que en algunas opatiesd las opiniones plantean la
existencia de una necesidad concreta de capaadtaeiorelacion con la alfabetizacion

digital del personal. Ello, si bien se encuentraspnte en el plan de estudios de las
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mencionadas tecnicatura y licenciafiraes sefialado al respecto de la utilizacién de
nuevos programas informaticos especificamente lpaaa@ministracion y gestion de datos

de los cuatro claustros en todo el ambito de lavétsidad?.

Sobre dicho planteo, si bien no existe la posiadidie afirmar que sea una cuestion
problematizada socialmente, queda abierta la poksithide que en el futuro si lo sea, en
tanto la necesidad de utilizacion de estos progsagsaecificos sea cada vez mayor para

todo el personal.

6.2.2. La implementacion de la politica

En cuanto a este proceso, cabe destacar que, éhmtictado de la Tecnicatura en
Gestion y Administracion de las Organizaciones cainde la Licenciatura en Gestion y

Administracion Universitaria, estan dirigidas haeigpersonal de apoyo académico.

Todos los entrevistados se refieren a ambas caraéteatar el tema de la capacitacion
del personal. En las entrevistas, salvo uno dedsss en que la persona no lo menciona, se

destaca como algo positivo el respeto de las aatdes de la Facultad a los derechos

*L El plan de estudios de ambas se encuentra raifigmr las ordenanzas del Consejo Superior de la
Universidad Nacional de Cuyo 59/03 y 36/10.

%2 |os programas son aquellos adquiridos y gestisadola Universidad Nacional de Cuyo en el maedo d
consorcio de universidades del Sistema de InfordnadUniversitaria (SIU). Mas informacion en:
<http://www.siu.edu.a¥
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establecidos en el Decreto Nacional N° 368/@& materia de capacitacion. Una de las
entrevistadas afirmdTe dan permiso para ir a todas (...) acd hay geqte, en su horario

de trabajo, esta haciendo la tecnicatura ...”

Otra persona asevera que, mas alla de que se éecastablecido normativamente, el
respeto a dicha regulacion se destaca especialmergiecaso de la Facultad. Rescata que:
“... son pro-estudio, en la Facultad. Porque hay otesuftades (...) donde las autoridades
(...) no son pro-estudio (...) te van a tratar de hdaburar mas y que estudiés menos (...)
Por mas de que viene bautizado por el rector y tlmdque quieras. O sea, empezas a
estudiar y pasas a ser un kelper. Aca no. Aca easpazestudiar y se te apoya y se te

respeta que estas estudiando...”

Al preguntarsele qué queria significar con la egigre kelper, planted que se refiere a
ciudadanos de segunda, a fin de describir unacgitu&n la cual existen diferencias en el
trato, por parte de la autoridad, hacia aquellas spicapacitan respecto de quienes no lo

hacen.

Otro tema que se surge en la mayoria de las estias\ves el hecho de que el dictado de

las carreras tenga lugar en el ambito de la Fatultlma de las opiniones al respecto

%3 El decreto 366/06 expresa en materia de capafita@rt. 124°) “Cuando la capacitacién tenga qerecen
procesos o conocimientos a los que el trabajadua deceder para adecuarse a la modernizaciontaietao
a la aplicacion a areas creadas a posteriori decsuporacion en el trabajo, los cursos seran gostly en
horario de trabajo.”



234

expresa:“... te ponen el edificio, te ponen toda la infraestura. Te ponen, inclusive,
profesores evaluadores, los profesores. Si elmte¢a.) hubiera querido poner piedras en
el camino (...) El decano, el Consejo, 0 sea, lar@dd en la Facultad (...) Todavia no

andarian.

La opinion citada hace referencia no solo a lataueslel espacio y la infraestructura
puesta a disposicion del dictado de las carrenas,qgie también expresa la existencia de
una toma de posicion en torno al tema de la cagzagit por parte de las autoridades de la

Facultad.

Puede interpretarse que, ante la implementaciola gelitica de capacitacion, existe
una toma de posicion por parte de aquellos acttgda Facultad, quienes manifiestan una
cierta direccionalidad y orientacion normativa aeede la ejecucion del proceso destinado
a resolver la cuestidén. La toma de posicidn y tasomes en consecuencia condicionan el
proceso de la implementacion (Oszlak y O’DonnédB2). En este caso, parece ser que la

toma de posicion de las autoridades de la Factdtemtece la implementacion de la misma.

Por otra parte, los testimonios manifestados nocdanta de la existencia de intereses
contrapuestos entre actores que puedan conduairirdelpretacion de dificultades en la

implementacion de la politica de capacitacion.
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6.2.3. La evaluacién de la politica

Si bien no han sido halladas referencias que imtiga existencia de un proceso
evaluativo institucional formal de la politica dapeacitacion, las percepciones que surgen
sobre la implementacion de la misma en la Facul@adCiencias Politicas y Sociales,

aportan elementos a tener en cuenta.

En ninguno de los testimonios se plantea obsemaaliguna sobre dificultades en el
proceso de implementacion de la politica. Por atremio, se destaca la disposicion de las
autoridades para garantizar el dictado de las @apames concernientes a la tecnicatura y

a la licenciatura.

No se plantea la existencia de dificultades emjalementacion, a partir de las cuales

pueda inferirse una diferencia entre interesestiges.

6.3. Sobre motivacion

6.3.1. La formulacion de la politica

En torno al tema de la motivacion del personalmigya académico, existe un conjunto

de decisiones que fueron tomadas en el &mbito dehmato de la Facultad, las cuales
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surgieron en funcién del diagndstico elaboradoreeatros, por el ex decano Juan Carlos

Aguilé al inicio del periodo 2005-2008, quien exqae

“... el diagnéstico institucional que habiamos cwaglo con mi
equipo era que la Facultad podia ser caracterizatala siguiente
manera: existia una profunda division entre grugwgagonicos al
interior del sector de apoyo académico. Dado lo edot, la
desmotivacion y apatia entre el personal era monedaiente
llegando a establecerse un clima organizacional féemante’.

(Aguild, 2009: 9)

Se rescata, ademas del diagnoéstico, el hecho ideetaencion de otras personas en la
elaboracion de aquél. Reviste importancia en tenfwoblematizacion ha sido construida
por un conjunto de personas. Dado que la definid®mn problema es subjetiva en tanto
en ella influyen los valores e intereses de unraztde varios (Ortega y Ruiz, 2005), la
percepcion acerca de la realidad del personal eninés de motivacion, se encuentra
mediada por el enfoque ideoldgico, teorico y diggy adoptado por todos ellos para
definir al problema, tomar posicion y orientar ldecisiones en una determinada

direccionalidad.
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Asimismo, la identificacion de dos grupos antagosi@a la que se refiere el texto
transcripto, también se encuentra condicionadapenfoque del equipo que llevo a cabo

el diagndstico.

A raiz de lo diagnosticado, fue formulada una &sgia para abordar dicha situacion
problematizada. A tal fin se elaboréRslograma de Mejoramiento del Clima Labardl
mismo fue disefiado para dar resolucion al tema nseguir mejoras en el clima

organizacional.

Segun palabras de Aguilo:

“Me encontraba altamente motivado para liderar urogeso de
cambio que condujese a mejorar el clima de trab&gbg¢ual lo habia
prometido en campafia, con la seguridad de que @s&ora
conduciria a un mejoramiento del nivel de eficagiael desempefio

institucional.” (Aguil6, 2009: 13).

Esta iniciativa fue concebida, en términos de d@tigendiente a resolvét una
cuestion problematica, con la idea de generar f'sterea de expectativas mutuas a partir

de un esquema participativo que luego actuase @sgoema regulatorio de los intereses

¥ El término resolver se emplea en concordanciaatasignificado, ya abordado en el capitulo 2 da est
tesina, que dan Oszlak y O’'Donnell (1982).
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de los empleados reduciendo el nivel de incertidendesmotivacion e incomodidad en el

trabajo.” (Aguild, 2009: 13)

La implementacién del programa tuvo lugar en laukad durante el primer periodo de
gobierno estudiado en el presente trabajo. Engeinslo fue suspendida. Los detalles a este

respecto son presentados en el siguiente subapartad

Por otra parte, una consejera directiva plantedinicéativa de capacitacion para el
personal de apoyo académico, la cual se orientalbdoamar a las mujeres acerca de
tematicas de género que les proporcionaran hemsasipara la defensa de sus derechos en

el ambito laboral.

La iniciativa, aun cuando fuera formulada como gapacitacion, se entiende aqui
como un esfuerzo por colaborar con la mejora declasiones entre el personal a través de
su concientizacion sobre las mencionadas cuestdmgénero. Por esta razén se aborda en

el presente apartado.

El planteo de abordar esta temética en la Facelsaavo relacionado con el analisis
acerca de la situacion de las mujeres en la Facullaespecto se ha mencionado que:
el machismo esta muy marcado en la Facultad (.ay ldmenazas, hay insultos, hay

degradacion de la mujer...".
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El tratamiento tuvo lugar como resultado del acarate algunos actores del personal
de apoyo académico, quienes impulsaron su problesoein y expresaron su
preocupacion y el interés por elaborar y llevarabocalguna iniciativa al respecto. Sin
embargo este mismo conjunto de actores decididesdsp las acciones argumentando

temor a represalias por parte de otros miembroslalestro.

En este caso vale decir que, la cuestion que ujuronde actores problematizé e
intentd incorporar a la agenda publica en la Fadul través de la articulacién con la
consejera directiva, no supero la etapa de formarlad.a implementacion no tuvo lugar
como consecuencia de que otros actores, quiengsneidn un mayor poder para imponer

Su juego de intereses, accionaron en funcién dedirip y lo consiguieron.

Asimismo, ante una situacién problematizada pocamjunto de actores, la posicion de

las autoridades de la Facultad ha sido no tratarla.

Otra posibilidad a tener en cuenta en el analsigue, el accionar de las personas cuyo
interés es abordar la cuestion de género, no acanzoncitar la atencion, interés o
movilizacién de otros actores (Oszlak y O’Donn&882) como para ingresar a la agenda

publica y motivar la toma de decisiones para dsolver la situacion problematizada.
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Sin embargo, el temor de las personas al que gerhancion puede llegar a significar
gue estan siendo reprimidas en el reclamo porfaegissu necesidad, lo cual, en este caso,
no provendria de quienes hablan en nombre del &¢@sklak, 2006) sino de otro actor no

gubernamental.

Una de las entrevistadas, si bien no hace referesspecifica a la cuestion de género,
aporta ciertos elementos a tener en cuenta eniGrelaon lo planteado aqui sobre la
posicion de las autoridades de no tratar ciertoss$ey sobre la agresion entre compareros
del mismo claustro. Comenta acerca de la situagi¥ida en la Facultad a partir de los
conflictos suscitados entre distintos actores desgnal de apoyo académico y el gobierno
de la Facultad a raiz de la cuestion, anteriormabtedada, del ingreso de personal a los
cargos. No sélo se sefiala a los niveles decisionigda Facultad, sino también a los de la
Universidad. La entrevistada expre$a: es grave (...) llegaron hasta enfrentarse dentro
del mismo claustro, confrontados unos con otros @glesiones verbales, agresiones
fisicas, denuncias. Bueno, todo, todo fue empeoravidahi la gestion (...) podria haber
tomado su participacion. Por ejemplo: emitian madls un grupo, donde apuntaban a tal o
cual persona del personal no docente y la ges&®os mails llegaron al Consejo Superior,

se plantearon y todo quedo en la nada...”

Por ultimo, es preciso sefialar que en algunaswstaie se consideré que los trabajos

realizado por David Cepero durante los afios 208808 constituyen una iniciativa de

> El trabajo a cargo de David Cepero fue plasmaddandocumentos institucionales, los cuales forman
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politica por parte de las autoridades de la Fatuwtéentada a evaluar la motivacion del
personal en la institucién. Sin embargo, si biedrfaoestablecerse una relacién con la
motivacion del personal, los trabajos no se orrent@specificamente a ello. El primero se
aboc6 a conocer las funciones desarrolladas en @agendencia administrativa con el
objeto de dar respuesta “a la necesidad de inthioguagresivamente la herramienta de
planificacion en el accionar cotidiano de la ges@dministrativa.” (Cepero, 2008: 2). Su
segundo trabajo, el cual se baso en el anterituy@orientado a “trabajar en la mejora del
esquema de funcionamiento de cada area, partieadasdnecesidades institucionales

actuales de Facultad” (Cepero, 2009: 2).

6.3.2. La implementacion de la politica

El Programa de Mejoramiento del Clima Laborile implementado a través de la
contratacion de tres profesionales para desarrettauentros con el personal de apoyo
académico, a fin de lograr los objetivos propuegimsmedio de dindmicas y estrategias

grupales de integracion.

El resultado de esta labor se plasmo6 en sucesnfosmes que daban cuenta de lo
trabajado en cada encuentro y de las conclusionkes &uales las profesionales iban
arribando. Los mismos han servido para construgseddo del arte de la presente tesina.

Por esta razoén, en el este subapartado no se dizdusobre las particularidades de lo

parte del estado del arte en esta tesina.
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realizado por las profesionales, ya que ello yaila desarrollado en la primera parte de

este trabajo.

La implementacion del Programa tuvo lugar sélo aier&!| primer periodo de gobierno

estudiado en este trabajo. Luego fue discontinuado.

La mayoria de las personas entrevistadas coin@desefialar a esta politica como un
esfuerzo de las autoridades de la Facultad porraxdp relacion entre los integrantes del
claustro. Las opiniones son disimiles en cuantusadsultados de la experiencia. Quienes
participaron de los encuentros, consideran qu@dséivo en funcion de los objetivos que
habian sido planteados. Quienes no lo hicieronyesap que los esfuerzos no han
producido resultados satisfactorios en el mejorataidel clima y la cultura organizacional.

Es importante mencionar que la participacion erefagientros era voluntaria.

En cuanto al hecho de que el programa no hayadnadbd durante el segundo periodo
(2008-2011), cabe destacar que ello fue decidido,ep entonces decano, en el mes de
junio de 2007. Tras dos semanas de haber empepadona nueva serie de encuentros,
tomo la determinacion de suspender indefinidaméageacciones. Desde entonces los
encuentros no volvieron a realizarse. La causastie decision se expone, dentro de este

subapartado, mas adelante.
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Norberto Zeller, sostiene que: “Las politicas puredenerar acciones y reacciones a lo
largo de su proceso de implementacién. No son umento o instante. Deben observarse

como un proceso que incluye decisiones y no dewsio.” (2007: 20).

El planteo de Zeller constituye un aporte parandlisis en tanto la implementacion de
la politica orientada a resolver el tema de la vaaibn, generd acciones y reacciones entre
los distintos actores involucrados desde el momentque comenzo a ser llevada a cabo.
A modo de ejemplo puede mencionarse el hecho dehqya habido personas que
decidieron participar de los encuentros y otras dgmdieron no hacerlo. También hubo
quienes luego fueron sumandose, lo cual puedesseloten cuenta a los mismos efectos

de ejemplificar lo aqui aseverado.

En el mismo sentido, el conjunto de acciones yadeaes que genera el trabajo con
dinamicas de integracién grupal para el personalrde organizacién, impacta sobre las

relaciones cotidianas en el &mbito laboral.

Por otra parte, en tanto politica publica, el tf@abaalizado implica una intervencion,
por parte de quien habla en nombre de la Facuttestinada a resolver una cuestion
ingresada en la agenda publica, la cual afectaoelepo social desarrollado en torno del

tema o cuestion (Oszlak y O’'Donnell, 1982).



244

Ahora bien, entendiendo a esta politica de persmmab un proceso con decisiones y
no decisiones, la disposicion acerca de terminadadmplementacion de la politica, puede

ser vinculada a los avatares que atraveso el preoesal en torno ella.

En este sentido, es menester establecer una rekagice la politica de motivacion de la
Facultad de Ciencias Politicas y Sociales y la @mgntacion de otra politica comun a
todas las universidades nacionales argentinasesxqga en el Convenio Colectivo de

Trabajo CIN-FATUN (homologado por Decreto NacioNal366/06).

El mencionado Convenio avanzo en el establecimidatan nuevo escalafon para el
personal de apoyo académico de todo el pais, etefoamulo la escala de once categorias,
integrandolas en un nuevo escalafon de siete (awtute vigente). A este proceso se le

llamé reencasillamiento.

El mencionado proceso agrupé las cinco categonfasiares del escalafon anterior y
las transformé en una sola, que ocupa el dltimarleg la jerarquia escalafonaria actual. El

resto de las categorias fueron transferidas aloégimen jerarquico de forma lineal.

Por otra parte, en el marco del mismo proceso @cesillamiento, se les requirié a los
trabajadores del claustro una autoevaluacion poertdencias administrativas, la cual seria

utilizada para elaborar la nueva escala jerarqussgun uno de los testimonios, las
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autoevaluaciones no fueron finalmente tenidas emteudurante la negociacion paritaria
nacional entre la FATUN y el gobierno, ya que finahte se tomo la decision de hacer

equivalencias lineales entre las categorias dieja piramide.

Al implementarse dicha politica, generé accioneggacciones que condicionaron los
procesos sociales en la Facultad. Segun palabtasntiexces decano, la formulacion e
implementacion del convenio colectivo impactdé niegatente sobre el proceso que, a
proposito de la politica de motivacion, se encdrargeniendo lugar en la institucion. Ello

motivoé la decision de suspender los encuentrosatgap

Al respecto, Aguilé expresa: “... esto [reencasilento] fue un duro golpe para el
proceso que habiamos iniciado de mejora del claberhl, las acciones retomadas con las

consultoras en julio duraron unas pocas semanasigliduspenderlas.” (Aguild, 2009: 15)

Si bien el reencasillamiento no implicé un perjoi@n términos salariales para el
personal, hubo un profundo malestar en aquellasopas que vieron frustradas sus
aspiraciones de reconocimiento a sus funcionesesimgo en quienes se encontraban
jerarquicamente en categorias intermedias y, dadgrupacion de cinco categorias en una,

pasaron a ubicarse en la ultima.
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En razdén de dicha circunstancia, Aguilé agrega tpegjo de terminado el proceso de

reubicacion:

“... se produjo un profundo retroceso en cuant@aituacion del
personal: desgano y desesperanza generadas por roceso
(reencasillamiento) largo, complejo, con una aitiai dosis de
incertidumbre y con un final decepcionante paratan parte de los

trabajadores.” (Aguild, 2009: 15)

La modificacion de las jerarquias correspondierdela carrera administrativa del
personal impactd sobre los procesos sociales Badaltad de forma implacable, dado que
es una politica de alcance nacional acordada imaos el 6rgano gremial maximo del
claustro, la Federacion Argentina de Trabajadoreslas Universidades Nacionales

(FATUN). Ello influyé en los procesos de la polétide motivacion en la Facultad.

Al preguntarseles sobre las iniciativas de mottmadurante el segundo periodo, todas

las personas entrevistadas coinciden en planteanghan existido.

Todos los testimonios agregan, a proposito de éstexistencia de una permanente
confrontacion entre personas del claustro de ammamiémico y las autoridades de la

Facultad, en especial el ex decano.
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Algunos encuentran en ella un elemento que hauttdido aiun mas la posibilidad de
formular e implementar iniciativas de motivacidrequrovengan de las autoridades de la
Facultad. Otras personas advierten también qudeexisa relacion entre la falta de
iniciativas y dicha confrontacion, especificamesua relacion a la politica sobre concursos

llevada a cabo durante el segundo periodo.

La falta de iniciativas de motivacion por partelde autoridades es vinculada en los
testimonios con que no se ha logrado alcanzar uar@s con el nivel decisional para la
dotacion de cargos a través de una decision @oliintonces, al impulsarse la realizacion
de los concursos, este actor del personal de agmaaemico se enfrenta permanentemente,

desgastando asi las relaciones con las autorigagigse los miembros del mismo claustro.

Por otra parte, cabe mencionar que las personaseuefieren a la posibilidad de
impulsar politicas provenientes del claustro deyapcadémico, se ven condicionadas en
razon de que los enfrentamientos existentes dificub posibilidad de que las iniciativas
sean recepcionadas e impulsadas por las autoridddesjemplo de esta perspectiva es el
siguiente testimonio:Es lo que yo te estoy diciendo, que hay un gruppetsonas que
van mal con las autoridades y, por ese grupo degres, nos hemos visto perjudicados
todo el personal de apoyo. Y las autoridades haciam paso al costado. A ver, cuando los
no docentes nos demos cuenta de que las autoridsmesin ave de paso y nosotros
seguimos quedando, esto va a cambiar (...) Pero tiereereinar la paz (...) esto es un

infierno”.
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Por otra parte, a las cuestiones sefialadas seadgrégjta de una persona que cumpla
las funciones del director de recursos humanosadratultad. Al respecto, una persona
expresar... no hay motivacion en absoluto. No han generédp recursos humanos, al no

tener un director, porque fue impugnado el conctirso

Es posible notar que nuevamente aparece un emergaatda cuenta de la relacion
entre el tema o cuestion de los concursos y lasuttddes relacionadas con la politica de

personal en torno a la motivacion.

Por dltimo, es preciso sefialar una percepcion zeddi por una de las personas
entrevistadas pertenecientes al personal de apogdémico, la cual aporta ciertos
elementos que no son tenidos en cuenta en ningartestimonio. Lo afirmado por esta
persona hace referencia a politicas sobre motimdoidnuladas e implementadas pero no
reconocidas como tales por ninguno de los entemost incluso aquellos del nivel
decisional. Al respecto, se expredas concursos es una grossa (...) Como motivauims
decis: (...) yo estoy trabajando aca en la Uniwaaidl ¢Y qué posibilidades de crecimiento
tengo? jTodas! (...) Entonces vos te encontras cenvgps entraste a laburar y en (...)

cinco, seis afos, ademas hiciste una licenciat@apermercado Vea no te da eso.”

Cabe destacar que la persona que realiza estavabi$er es quien tiene menos afos de
servicio en el personal de apoyo académico, cortipansente con el resto de los

entrevistados. Por otra parte, es el Unico de elles expone una comparacion entre dos
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ambitos laborales a fin de ponderar algunas cafstitas sobre el trabajo en la Facultad,
Esto permite suponer la existencia de experiedataszrales fuera del ambito universitario

y un proceso de insercion laboral diferente a laudecomparieros entrevistados.

A raiz de esto, es posible plantear que su penstorea torno al trabajo en la Facultad
sea una expresion del recambio generacional, &lseuiiciera referencia anteriormente, a

proposito de la cuestion cultural en los concursos.

En este sentido, la motivacion se plantea como awgstion sobre la cual se han
formulado e implementado acciones. Sin embargodeja de ser impactada por otras
problematizaciones, ya que se encuentra mediad@portereses y consecuentes acciones
de los actores en torno de otras cuestiones reld#&s con la carrera administrativa y la

disputa por la dotacién de los cargos.

6.3.3. La evaluacién de la politica

Al respecto de la evaluacion de la politica de waaiibn, cabe mencionar que lo
evaluado en el marco délrograma de Mejoramiento del Clima Laboréleron las
caracteristicas de la motivacion del personal dey@apacadémico en la Facultad de

Ciencias Politicas y Sociales. En virtud de ellos Iresultados permiten elaborar
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conclusiones acerca de la politica de personakeswolativacion, tanto en el periodo aqui

estudiado como anteriormente.

En lo informado por las profesionales se destaeatrg otros temas, las referencias
hacia el reencasillamiento. En este sentido, a@riné manifiesta la existencia de una
marcada incertidumbre y preocupacion por parteoddrhbajadores sobre el futuro de su

situacion en la estructura de la carrera adminigira

Como fuera planteado anteriormente, este procdisrydnen el devenir de las acciones
destinadas a mejorar el clima laboral y termindivaoddo la decision del Decanato de

suspender la ejecucion del programa.

Juan Carlos Aguilo, al hacer un balance de la éxpe&a en torno al tema durante el
primer periodo aqui estudiado (2005-2008), expresas evidente que una sensacion de
insatisfaccién se mantiene ... los intentos par@naeel clima de trabajo no han alcanzado

el nivel de logro que nos propusimos.” (2009: 16)

Por otra parte, como ya fuera expresado en elpsuta@o anterior, las percepciones
acerca de la politica desarrollada en el marcdPdegrama de Mejoramiento del Clima
Laboral son disimiles. Aquellos que participaron de losuemtros consideran que fue

positiva, mientras que los que no lo hicieron opiltacontrario.



251

Por su parte, el personal de apoyo académico qtieipé@ de los encuentros considera
que, si bien fue positivo en términos de climajtuwal organizacional y estimulo a la
motivacion, ello no se vio plasmado en lo suceshgimismo, se advierte una diferente
percepcion y una diferente actitud en cuanto ahe@riy al segundo periodo de gobierno.
Un ejemplo de ello es el siguiente relato de untasi@ersonas entrevistadag; después
de la segunda gestion, no hizo nada para motivarktmivacion cero (...) En la segunda
gestion no ha habido nada de encuentros ni de aocgientos (...) Al contrario, ha habido

un rechazo con la gestion.”

Por su parte, acerca de quienes no participardosdencuentros, podria inferirse que
han rechazado al programa como iniciativa de matiwva A su vez, luego de haber sido

ejecutado, consideran que el trabajo en los en@mgenb ha dado resultados.

6.4. Sobre evaluacion del desempefio

6.4.1. La formulacion de la politica

Las opiniones de las personas entrevistadas sinilés cuando se les pregunta acerca

de si han tenido una instancia de evaluacion dsdrdpefio.
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Cabe destacar previamente que la formulacion geliica en materia de evaluacion
del desempefio encuentra una base normativa encettbdNacional N° 366/06. En él se
establece que la evaluacidon debe practicarse deafanual a los trabajadores del claustro
agui estudiado. La norma expresa ademas que laaeuah “... sera tomada en cuenta para
elaborar politicas de recursos humanos, capaditacimcentivos y como antecedente en

las promociones y los concursos.” (Art. 133°).

Resulta de importancia para la politica sobre ecidn en tanto establece en su cuerpo
las pautas generales de la misma. Sin embargeramtia de lo que ocurre respecto de la
cuestion de los concursos (también regulada emasaa), no existe identificacion de las
personas entrevistadas acerca de la existencefeaclltad de una politica de personal en

materia de evaluacion del desempefio.

Asimismo, si bien, tanto sobre los concursos coalwesla evaluacion del desempernio,
la iniciativa proviene de un ambito distinto al e Facultad de Ciencias Politicas y
Sociales, acerca de esta Ultima no existen regigfiamcumentales de que haya sido
formulada una politica. En el mismo sentido, lawidades de la Facultad que fueron

entrevistadas lo confirmaron.

De igual manera que con el tema de los concursalispuesto en el Decreto Nacional

N° 366/06 debe ser reglamentado en el ambito dek€o Superior de la Universidad
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Nacional de Cuyo. A diferencia de aquellos, no texardenanza reglamentaria para la

evaluacion del desempefio.

Sin embargo, aun cuando la evaluacién no estuwgradada formalmente en ninguno
de los ambitos mencionados, no existe prohibiclgare para establecerla como decision

de politica de personal dentro de la Facultad.

No obstante ello, existen testimonios de algunaslade personas entrevistadas,
pertenecientes al claustro de apoyo académicorequerdan haber sido evaluados en su
desempefio en una oportunidad durante el primesgeede gobierno aqui estudiado. Estas
personas coinciden en plantear que la evaluaciémltugar en el &mbito de la reparticion

dentro del cual trabajan y que la persona evaleailer el jefe de la reparticion.

Es posible plantear que la evaluacién haya sidalisaga desde la misma jefatura de
cada reparticibn de manera independiente. Asimigemiendo en cuenta lo analizado
acerca del proceso de reencasillamiento, tambiée saponer que, en el marco de la
puesta en marcha de este proteda evaluacién a la que las personas se refieaga h
tenido lugar fundamentalmente con motivo de contaeifunciones de cada puesto mas

gue con una politica destinada a calificar el dpsfin de cada empleado.

%% vale recordar que en el apartado anterior, cudne@lanteada la referencia acerca del reencagiiam
del personal, fue hecha la referencia a la sotlaitet una autoevaluacion practicada en cada depeaaddm
las facultades.
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A su vez, quienes afirman que no existe formulad@émpolitica alguna en esta materia,

fundamentan lo dicho en base a percepciones distint

En general, existe en todas estas personas (ca@p@éo de una) una sensacion de
injusticia en la “valoracion de méritos individusiléBilbao De Terk, 2002: 353) en virtud
de dos cuestiones: por un lado, al faltar la ewaimade desempefio, hay una ausencia de
criterios para valorar del trabajo de cada persBoa.otro, se hace mas dificil lograr que
todos cumplan adecuadamente con sus obligaciorjemple de ello es el siguiente
testimonio: Me parece a mi (...) tendrian que evaluar mas gelate que esta ahi. A la que
trabaja, a la que cumple jA la que cumple! (...)ve® que se le dé auge a una persona que

trabaja mucho (...) y a otra que no trabaja y tidog mismos méritos que la que cumple”

Otro de los testimonios que da cuenta de lo exgoeagui plantea que no existe una
evaluacién‘Porque, si a mi me evaltan, me tendrian que pagas por las funciones que

hago...”.

Es posible establecer en este punto una relacitre ehtema de la evaluacion del
desemperfio y el de la motivacion, en tanto la fddtain criterio de valoracion del trabajo
individual que pueda aplicarse a todos es percibaioo una injusticia en relacion con las

recompensas y castigos, lo cual puede contribuniladesmotivacion.
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En cuanto a la autoridad sobre quien recae la nsgdidad de formular y poner en
practica la politica, algunas de las considerasigriantean que es el Decanato y otras el

Rectorado.

Finalmente, a los efectos de contribuir con el iaisakobre lo aqui expuesto, puede
decirse que tal vez la evaluacion del desempefaid@ problematizada por algunas
personas en la Facultad, pero no ha alcanzadseln@eesario como para incorporarse a la

agenda publica en esa institucion.

En este sentido, sera posible suponer que, si fogralsada una iniciativa destinada a
establecer un proceso periddico de evaluacion @apersonal, los procesos sociales en
torno a otros temas podrian alterarse de tal fayoecondicionaran la capacidad de las

autoridades para tomar decisiones respecto depilidisas.
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CONCLUSIONES

A lo largo del presente trabajo ha sido abordadavestigacion acerca de la carrera
administrativa y la politica de personal en la Radude Ciencias Politicas y Sociales
durante el periodo 2005-2011. Teniendo en cuerdbjetivo principal fijado, se analizaron
las politicas destinadas a resolver cuestioneslsoente problematizadas sobre la realidad

del personal de apoyo académico en dicha instiucio

Asimismo, considerando los objetivos especificesha indagado en el conjunto de
normas que regulan los procesos propios del inggesloascenso del personal de apoyo
académico. Dicha indagacion ha sido planteada erasto del analisis de la estructura en

gue se basa la carrera administrativa de estet@aus

En el mismo sentido, las politicas publicas de@®akhan sido estudiadas en términos
de cursos de accion y procesos de decision prasantelargo de distintas etapas. En este

marco, la investigacion ha inquirido en las cir¢ansias que llevaron al nivel decisional de
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la Facultad a tomar decisiones, orientar esfueedampulsar iniciativas destinadas a

resolver las situaciones socialmente problematizadase ambito.

Por otra parte, con los desarrollos del preseateajo se ha pretendido producir una
contribucion con dicha unidad académica por meditod analisis de los procesos en las
politicas publicas. Estos tal vez puedan servius autoridades para sustentar aquellas
decisiones que crea convenientes, para la tomataie$ decisiones y para explorar nuevos

cursos de accion al respecto de las cuestionetepratizadas.

El trabajo de esta tesina ha sido llevado a caiartar de la definicion de un problema
de investigacion, en el que se procuro identifezgdles son las dificultades en la aplicacion
de politicas referidas a la carrera administrathe& personal de apoyo académico en el

ambito de la Facultad.

En aras de buscar respuestas a tal inquietud, daesario estudiar el conjunto de
disposiciones formales que establecen la carreménétrativa y regulan la dotacion de los
cargos para el personal de apoyo académico, asi leoaplicacion concreta de las mismas

en el mencionado ambito.
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En el mismo sentido, fueron estudiadas las propaestursos de accién en materia de
politicas de personal, tomando en consideraciéatigsas y las distintas circunstancias que

las mismas han atravesado a lo largo de su citdb vi

Por otra parte, se analizo la influencia de lasrdiites l6gicas de acceso y tiempos de
permanencia en la gestion sobre la implementacgbmédimen de carrera administrativa

del personal.

La hipotesis elaborada se establecié a los finesodéar con una herramienta que
orientara y delimitara el tema de la investigaci@onsiderando los conocimientos
preexistentes sobre el tema, las presuncioneside gscribe y los aportes de la Magister
Gabriela Castiglia, directora de esta tesina. Ean s afirma: “Las dificultades que se
plantean en las politicas de personal, referidapeatonal de apoyo académico, estan
vinculadas al proceso politico de adopcion de lasnas, el cual expresa los intereses de

los actores involucrados”.

Las conclusiones expuestas a continuacion surgantia del andlisis de las entrevistas
realizadas a miembros del personal de apoyo acadégma autoridades de la Facultad. El
mismo fue efectuado a través del método cualitatbem base en los marcos tedrico,
normativo y situacional que forman parte de estiedjo. Los datos cuantitativos relevados
fueron utilizados a fin de establecer el marccasitonal del personal de la Facultad y para

contrastar la informacion surgida de las entresista
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En funcion de todo lo planteado anteriormente g@ween las conclusiones sobre las
dificultades halladas en la implementaciéon de lalétipas de personal. Seguidamente se
comentan los procesos de decision respecto de wamlade los contenidos abordados.
Luego se hace referencia a los intereses de loseacinvolucrados en dichos procesos,
para concluir con el planteo de los puntos mavaetes detectados en la agenda publica

de la Facultad.

Asi, en cuanto a ladificultades, se identifican algunas especificamente con @taai

un contenido, en tanto se observan otras que soarees a mas de uno de ellos.

Sobre las dificultades relacionadas con los cowsuse destaca que, durante el primer
periodo de gobierno, la dificultad para implemdotarse suscitaba con relacion a dos
situaciones, las cuales fueron analizadas a htias distintas versiones aportadas en las

entrevistas.

Por un lado, se plantea que estaba discutiéndoseuelo régimen de carrera
administrativa para el personal, lo cual implicalva obstaculo en términos juridicos y
escalafonarios para realizar los concursos. Por sgrexpresa que la dotacion de los cargos
era realizada mediante acuerdos politicos con extdel claustro, a fin de garantizar
consensos entre las autoridades y dichos actoresode tal de favorecer el ejercicio del

gobierno de la Facultad. Todo ello se enmarca erdifecultades que imposibilitaron la
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implementacion de la politica formulada durantedomeros tres afios de gobierno (2005-

2008).

Por otra parte, ya en el segundo periodo de gahiex® destaca la cuestion de las
demoras en la resolucion de algunos concursos dadasucesivas impugnaciones que

diversos actores del personal realizan al proceditoi

Las explicaciones que se dan en las entrevistasaade ello difieren. Sin embargo, en
todas pueden observarse referencias a un condéigi@ grupos, el cual incide sobre los

tiempos en que se realizan dichos concursos.

Puede considerarse que la situacion alrededorsdeolocursos constituye una arena en
donde los actores disputan y miden su poder. Asmplementacion en la Facultad resulta
entorpecida, dadas ciertas dificultades para coardios intereses de los actores

involucrados en los procesos de decision.

Con relacion a lo anterior, en algunos testimosiage la idea de que las dificultades
planteadas para implementar esta politica se etrameoriginadas en un problema cultural

y generacional, el cual va mas alla de las impugnas.
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En algunas entrevistas se plantea la necesidaldasiel@nar una cultura organizacional,
relacionada con la discrecionalidad como critedoagda designacion de las personas en los
cargos, a otra donde el criterio de acceso soncdasursos. Asi, las dificultades en la
implementacion se atribuyen en parte a esta citano®, en tanto el planteo es que
algunos miembros del personal de apoyo academidtegan a aceptar a los concursos

como medio para dotar los cargos.

En dichos testimonios se completa la idea sobexistencia de un problema cultural
con la expectativa acerca de que las dificultadspecto de las impugnaciones tiendan a
resolverse con el tiempo y los trasvases generaei®rdentro del personal de apoyo

académico.

Cabe destacar especialmente que, si bien en lesvistds se plantea que la falta de
acuerdo entre los actores de la Facultad genecalthies para implementar los concursos,
el Decreto Nacional N° 366/06 aparece en todas edleonocido y legitimado como medio
indiscutido para la dotacion de los cargos delgreak Por el contrario, los procedimientos
para la dotacion de personal acaecidos con antitba aquel, si bien existia una norma al
respecto, aparecen en las entrevistas ligados a&ela de discrecionalidad en los

nombramientos.

Con relacién a las dificultades para implementgpdhtica de personal en materia de

capacitacion, puede mencionarse que no fue detedtacexistencia de una cuestion
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problematizada a partir de la cual se concluyal@gyedificultades o conflicto de intereses

entre actores alrededor de los sucesivos procesesta politica.

La politica formulada e implementada probablemdrgga surgido en su momento
como respuesta a una situacion problematizada mtintds actores (entre ellos el
Rectorado y el SPUNC). El surgimiento del proceseigud del cual se problematizara la
cuestion de las capacitaciones y se formulara wtiéica al respecto, no solamente ha
tenido lugar en un momento anterior al periododstlo, sino también en un ambito

jurisdiccional que trasciende e involucra a la Racuila Universidad Nacional de Cuyo.

Los entrevistados afirman la existencia de una &yeadisposicion de las autoridades
de la Facultad para favorecer la ejecucion de l#igr Identificandos decisiones y
consecuentes cursos de accion. Una de ellas,aeéata con la puesta a disposicion de los
recursos para satisfacer las necesidades, en t&rdien espacios e infraestructura, que
demanda el dictado de la tecnicatura y la licenadestinadas al personal. La otra,
relacionada con el respeto a los derechos que @ki@eNacional N° 366/06 reconoce en

cuanto a los permisos para capacitarse en horati@bajo.

Al respecto de las dificultades para implementar politica en materia de motivacion
es preciso hacer referenciaRrograma de Mejoramiento del Clima Labar&l mismo,
destinado al personal de apoyo académico, fue faduwe implementado en la Facultad

como iniciativa de sus autoridades.
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Dicho programa fue implementado entre los afios 2902007. La decision de
interrumpirlo se origind tras la identificacion,rpearte las autoridades de la Facultad, de
dificultades para llevarlo adelante. Estas se imtaban con el reencasillamiento. Se
planted que este proceso de reestructuracion éstale generaba un profundo malestar
entre los empleados y una consecuente apatia paparticipacion en las instancias

previstas dentro del Programa, razén por la cudéehno decidié suspender las acciones.

Por otra parte, en virtud de la identificacion dégticas definidas como machistas en el
ambito de la Facultad, existié una iniciativa parandar herramientas a las mujeres de
modo tal de que pudieran defender sus derechosstae circunstancias. Sin embargo, la
misma no fue llevada a cabo dado el temor de lasnas mujeres (quienes habian
colaborado con un miembro del Consejo Directivolaetfiormulacion) a represalias por

parte de sus compafieros.

Surge de las entrevistas que han existadrentamientos continuados entre los
miembros del claustro, por un lado, y entre éstoegtos actores del nivel decisional, por
otro. Esta situacion se encuentra planteada tamtaugoridades de la Facultad como por el

personal de apoyo académico.

Es necesario afadir que, el hecho de haber retxiagresivas, constituye no

solamente una dificultad para llevar a cabo lasaweadas politicas sobre motivacion,
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sino que trasciende como tal, transformandose ea dificultad comuin en la

implementacion de otras politicas sobre los dermoatenidos planteados en este trabajo.

Asimismo, puede decirse que esta situacion se eanaar las disputas de interés que
existen entre actores dentro de la Facultad, swll@ con motivo de la dotacién de los

cargos para el personal de apoyo académico.

La relacion entre las dificultades en las politisabre motivacion y los concursos se
basa en que la constante confrontacion provieneirdegrupo del personal de apoyo
académico que no ha logrado acordar con el niv@sidaal de la Facultad la dotacién de

cargos a traves de una decision politica.

A esta circunstancia descripta se suma la ausdeai@ma persona que cubra el cargo de
director de personal. El cargo ha sido concursadm pmpugnado en sucesivas

oportunidades, lo cual impide la terminacion delcgso.

Con relacion a la politica de personal en mategiavhluacion del desempefio puede
afirmarse que no ha sido formulada en la Facultediniciativa al respecto. Si bien existe
un marco legal en el Decreto Nacional N° 366/06 egtablece la evaluacion, el mismo no

ha sido reglamentado en términos de establecerr@egimiento en la Universidad
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Nacional de Cuyo. Sin embargo, dicha circunstam®aninguna forma obsta a las

autoridades de la Facultad a desarrollar evaluasidel desempefio en su ambito.

Auln cuando existan planteos, por parte de algunewstados del personal, acerca de
la necesidad de diferenciar a quienes cumplen ldigaociones de quienes no lo hacen, no
existe un tratamiento por parte de las autoridagesimpulse la evaluacion del personal.

Uno de los obstaculos que dichas autoridades argames la falta de reglamentacion

Por otra parte, es posible suponer que, si biegvéduacion del desempefio ha sido
problematizada por algunas personas en la Facuitadha alcanzado el peso necesario

entre los actores como para incorporarse a la agaialica en esa institucion.

Luego de hacer referencia a las dificultades eimijalementacion de las politicas
analizadas, se exponen a continuacion las conalesiacerca dgroceso de adopcion de

decisionesen torno a las mismas.

En cuanto a la politica en materia de concursagesgue la formulacion fue planteada
por las autoridades de la Facultad como resultadardanadlisis previo del proceso de
dotacion de los cargos. En dicho analisis se obdarfalta de concursos para la asignacion

de personal en los puestos de apoyo académicob&enen lo observado, se plantea que
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fue formulada como propuesta la necesidad de asalas concursos para dotar esos

cargos.

Sin embargo, la implementacién de la politica neotlugar sino hasta el segundo
periodo de gobierno. Como anteriormente fuera meado, se retraso la implementacion
con motivo de que estaba siendo discutida una nuwranativa sobre la carrera
administrativa en paritarias nacionales. Por aidm) también se plantea que fue necesario
establecer ciertos acuerdos con un sector del marst® apoyo académico, los cuales

tendieran a favorecer el ejercicio del gobiernasadutoridades.

Por lo tanto, los nombramientos que implicaban resz® (los ingresos contaban con
una normativa provisoria creada especificamens @fécto) durante el primer periodo de

gobierno, fueron el resultado de decisiones paHtgin la mediacion de un concurso.

Durante el segundo periodo estudiado en este trdbajmplementacion si fue llevada
a cabo. Ello implica que fue reflotada la propuektaconcursar los cargos que habia sido
formulada en la primera etapa de gobierno. La oetide hacerlo tiene relacién con lo
mencionado anteriormente: la entrada en vigencla dermativa, por un lado, y la falta de
acuerdo con las autoridades en materia de nombmtosjgor otro. Asi, es posible analizar
gue ambas posiciones surgidas en las entrevistggngionan argumentos destinados a

explicar la ocurrencia de un mismo proceso.
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La evaluacion de la politica en materia de con@rsmnada en cuenta como una etapa

de la politica de personal, no ha sido llevadaba em el &mbito de la Facultad.

En el andlisis de la politica en materia de capeidh se destacan las decisiones
tomadas en la unidad académica (ya mencionadasioamente) para garantizar la
implementacion de la misma, dado que la formulasirgié con anterioridad al periodo

aqui estudiado.

En cuanto al analisis de la politica en materiandéivacion, puede concluirse que el
proceso de adopcion de las decisiones ha tenidw kg el marco de un proceso social
atravesado por importantes disputas de poder emtiemes dentro de la Facultad de

Ciencias Politicas y Sociales.

En este marco, las decisiones en torno a la fogidula implementacion délrograma
de Mejoramiento del Clima Laborabnstituyen instancias a tener en cuenta en materia
motivacion en tanto condicionan el devenir del psacsocial constituido en torno al tema

0 cuestion.

Dentro de ellas se pueden destacar las decisiaziesodtratar especialistas para la
coordinacion de los encuentros, dar continuidagogteriormente, suspenderlos. Podria

plantearse que tales decisiones constituyen lowopwe inflexion a partir de los cuales el
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ciclo vital de la politica se inicia con determimadireccionalidad, continta en el mismo
sentido generando acciones y reacciones, pero lsegauspende dejando inconcluso el

proceso hasta la fecha.

En lo que respecta a la decision de evaluar lo dtado e implementado en este
contenido por el nivel decisional, se sefiala quehacido establecido ningun proceso
institucional tendiente a hacerlo. Sin embargo,olisiones de las autoridades sobre los
resultados de las acciones expresan que no llegasem alcanzados los niveles de logro

esperados.

Por otra parte, se destaca la iniciativa de mativaen torno a la tematica de género.
Sin embargo ésta no superd la instancia de forndula razon de la dificultad expresada

anteriormente.

En cuanto al segundo periodo de gobierno, no seodmacido la existencia de

iniciativas de politica de personal en materia déwvacion.

Cabe destacar que la conflictividad descripta enditrevistas, tanto entre actores
antagonicos del personal, por un lado, como endtesey las autoridades, por otro,
constituye un argumento en virtud del cual loseamgtados fundamentan la ausencia de

una nueva iniciativa desde el nivel decisional.
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Se exponen a continuacion las conclusiones acercdasdntereses de los actores

involucrados en torno a las mismas.

Las propuestas del Decanato de la Facultad haadead lo largo de los dos periodos
de gobierno. Ello puede concluirse al observarifarehcia en las decisiones tomadas.
Mientras que en el primer periodo la prioridad eraonsenso con determinado sector del
personal, los cambios en el esquema de poder antoges, operados en el segundo,

orientaron sus intereses hacia la implementacidosleoncursos.

Por otra parte, en el segundo periodo entr6 emeigda normativa que posibilité al
decano el impulso de la politica sobre concursosubl proporciona un marco normativo

para la consecucion de dicho interés.

La cuestiéon y las politicas en torno a la motivacé relacionan con lo anteriormente
expresado. Durante el primer periodo de gobiermut@iés del decano se manifest6 a favor
de abordar la cuestion de los enfrentamientos @ersbnal. Sin embargo, en el segundo
periodo se produjo un alejamiento entre éste yeslabDato, motivado por el proceso de
reencasillamiento y la disputa los actores delsttaupor el acceso a los cargos. A raiz de
esto, el interés de aquel se centr0 en otras ounesti dejando de lado las iniciativas de

motivacion.
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En materia de capacitacion, las propuestas del Maszatienden a favorecer la
implementacion de la politica por medio del impudstas dos carreras cuyo dictado tiene
lugar en la Facultad. No ha sido identificada djeecia de intereses alguna que

obstaculice la implementacion de esta politica.

Por su parte, respecto del Consejo Directivo, sgl@woncluir que no ha sido posible
identificar inquietudes concretas de este actoemamental a partir del trabajo hecho con

el analisis de las entrevistas, de los documenttes|g normativa.

No obstante, en el ambito del Consejo Directiveedauidentificarse a un actor cuya
preocupacion en torno al personal de apoyo acadésecexpresd en el impulso de
iniciativas destinadas a dar respuesta a la cmeptenteada acerca del machismo en la

Facultad.

Puede destacarse la existencia de un sector caadormor un grupo informal dentro
del personal de apoyo académico. Este fue el cameted la cuestion de género. Sin
embargo, evidentemente sus expectativas no alcangeavitar en el ambito de la Facultad

de forma tal de ingresar la cuestion del machismia @genda publica.

En cuanto al SPUNC se puede concluir que los is¢srenas sobresalientes detectados

son aquellos que se orientan a favorecer la cagamit del personal, por un lado, y la
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realizacion de los concursos, por otro. En cuarltss grimeros, su preocupacion coincide
con la del Decanato en términos de fortalecer tasbgidades de profesionalizacion del

personal.

Respecto de lagenda publica de la Facultadcabe hacer referencia a dos grandes
temas, los cuales se encuentran relacionados. Brellas es la existencia de un clima

laboral desmotivante y el otro la disputa por €keso a los cargos del personal.

En cuanto al primero, puede decirse que surge rsdvile los enfrentamientos entre
miembros del personal de apoyo académico, por dm hentre estos y las autoridades,
por otro, los cuales se constituyen como causasatesde la desmotivacion en el ambito

laboral.

Asimismo, tal circunstancia encuentra relacién ebsegundo tema mencionado, en
tanto los enfrentamientos se vinculan con la desjpute tiene lugar entre distintos grupos
del personal y las autoridades respecto del acades cargos de apoyo académico. De
dicha disputa se desprenden las cuestiones aceres demoras en la terminacion de los
concursos, a causa de las impugnaciones realizdgaecedimiento, y la ausencia de un

director de personal en la Facultad.



272

En funcion de lo investigado, es posible concluie,da presencia de las dificultades en
las politicas de personal, encuentra su origem éaith de consensos a través de los cuales

se puedan articular los intereses divergentes Eadaltad.

En el proceso politico de adopcién de decisionesdguexpresada la disputa de
intereses entre actores. En tanto las decisiofes gursos de accion para llevar a cabo una
politica han requerido el establecimiento de cossgnalgunos de los cuales no han silo
logrados, es posible plantear que existe una \astut entre aquel proceso y las

dificultades.

Asimismo, la existencia en simultaneo de méas deprateso de politica publica
también puede generar dificultades. Ejemplo de edlda politica sobre motivaciéon que
estaba siendo ejecutada cuando se implanté el naswalafén para el personal. En
circunstancias como esa, en las cuales tienen kigaritAneamente distintos procesos,
intereses y configuraciones de actores que se laimcalrededor de cada cuestion, es

factible que se generen dificultades en la impleaaeon.

Teniendo en cuenta que la coexistencia en simuatéeedistintos procesos puede ser
algo recurrente en la Facultad (asi como en cualdustitucion), es preciso plantear que es

sumamente relevante establecer consensos firm@ageatos entre los actores.
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Tomando en consideracion la hipétesis formulada phdesarrollo de la tesina, puede
decirse que la misma ha sido util al propésito eloque fue creada. En tanto fue concebida
y tenida en cuenta como una guia en la cual sgassh las presunciones acerca del temay
los limites de la investigacion, no solamente addos esfuerzos de la indagacion sino que
también se constituye como una respuesta positderdenida en cuenta para comprender

el tema de este trabajo.

Finalmente, es deseo de quien escribe sefalar,da e opinidbn personal, que la
situacion acerca del clima y la desmotivacion eRdaultad debe ser tenida en cuenta con
especial atencién y deben ser tomadas las iniamtpertinentes para resolverla. De lo
contrario, se corre el riesgo de que los enfrergatas entre actores vayan aumentando con
el paso del tiempo, lo cual atenta contra el dedemuiento de las actividades de la
institucion y pone en severo riesgo la salud ystal@lidad psicoldgica de las autoridades y

del personal de apoyo académico.
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ANEXO 1

Guia de preguntas utilizadas en las entrevistas

= En las dltimas dos gestiones de gobierno en laltaacse ha llevado a cabo una
mayor cantidad de concursos en comparacion cogesisones anteriores ¢A qué
cree que se debe esta circunstancia?

= ¢De quién/es cree que depende que se realicetos concursos?

= ¢ Considera que han existido dificultades en lazaabn de los concursos?

= Siconsidera que han existido:
0 ¢Qué dificultades identifica?

= Siconsidera que no han existido:
o Pasa a la siguiente pregunta

= ¢Qué iniciativas ha tomado el gobierno de la Fadupara trabajar sobre la
motivacion del personal de apoyo académico?

» Siidentifica iniciativas:
o Las iniciativas: ¢finalmente se han concretad@emdctica?

0 ¢A qué se debe que se hayan o no concretado?
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o0 ¢Cuales de las iniciativas concretadas cree quenegrado la motivacion del
personal? ¢ Por qué?

¢Alguien en el gobierno de la Facultad ha evalladaootivacion del personal?

¢El gobierno de la Facultad ha llevado a cabo patugnta alguna capacitacion

para el personal de apoyo académico?

¢ Ha colaborado con las capacitaciones que se iampdisde el Rectorado y desde

el SPUNC? ¢De qué forma?

¢,Ha impulsado alguna capacitacion con otra ingbit(®c

Si dice que si:

o ¢Con cual?

Si dice que no:

0 Pasa a la siguiente pregunta

¢, Considera que han existido dificultades parafledelante las capacitaciones que

se dictan en la Facultad?

Si considera que han existido:

0 ¢Qué dificultades identifica?

Si considera que no han existido:

0 Pasa a la siguiente pregunta

Teniendo en cuenta que esta establecida en el tDebfe 366/06: ¢Se ha

implementado la evaluacion del desempefio al pergergpoyo académico?

Si responde que si:

o ¢Cuando se hizo?

o ¢Como ha sido organizada en la practica?
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¢, Quién o quiénes han sido los evaluadores?

¢A quiénes se le ha practicado?

¢, Qué dificultades han tenido en la implementaceéfadvaluacion?
¢, Conoce los resultados de dicha evaluacién?

¢ Existe algun informe con los resultados al queusela acceder?

= Siresponde que no:

o

o

o

¢Por qué cree que no se ha implementado?
¢ Quién/es es/son responsable/s de que no hayangigmentada?

¢, Quién mas es responsable por ello?
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