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INTRODUCCION

La concepcion de desarrollo organizacional ha experimentado un cambio
sustancial en los dUltimos afios, segun coinciden y aseveran varios autores
consultados. Ello se ha dado como consecuencia, a que estamos inmersos en un
medio con una tendencia de cambios acelerados, conduciendo a las organizaciones
a buscar nuevas y efectivas formulas que les permitan adaptarse a las exigencias de
un mundo cada vez mas globalizado, estableciéndose el recurso humano dentro de
ellas, como factores de significativa importancia para el logro de las politicas, metas

y objetivos de las mismas.

El capital humano hace que las organizaciones sean mas productivas y
competitivas y en consecuencia mas exitosas; de alli se deriva el valor que tiene el
desarrollo de una gestidn de recursos humanos que garantice “la disponibilidad de un
personal capacitado, competente, actualizado y motivado hacia el trabajo productivo,
como asi también comprometido con el futuro de ellas (de Soto, Francia, 2006, p. 18).

En toda organizacion, en el caso puntual de este trabajo, una organizacion de
servicio como lo es “la Universidad”, la formacion de su personal debe apuntar a
potenciar su desempefio laboral, el mérito individual y profesional del recurso humano
en funcion de sus propdsitos organizacionales, lograndose esto con la planificaciéon
de programas integrados y coherentes que permitan desarrollar un capital humano
de manera sostenida y permanente.

Dentro de este marco, se considera que la capacitacion es sumamente
importante debido a que actla como facilitadora de la incorporacion de nuevos
conocimientos, habilidades y actitudes en los integrantes de la organizacion,
convirtiéendose en uno de los instrumentos fundamentales que la fortalecen para
poder dar respuesta a los procesos de cambios que se le presentan, dados tanto por
el avance de la tecnologia, como por los desafios que hoy en dia plantea la

globalizacion, exigiendo del personal una permanente adaptacion.

En este sentido, Etkin. J (2003), sefala que “una organizacion inteligente toma
la capacitacion como una inversion” (p.56), poniendo el acento en la idea que “el
capital intelectual se construye con capacitacion y ofreciendo oportunidades para

crecer en la estructura” (p.56).
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De esta manera, las universidades — en tanto organizaciones complejas en las
gue se “conjugan factores de indole politica, cultural, econdmica y social” (Ob. Cit.) -
reconocen que la capacitacion de sus recursos humanos constituye una respuesta a
la exigencia de contar con personal calificado; percibiéndola, en consecuencia, como
una herramienta que requiere de un proceso sistematico y planificado que satisface
sus necesidades de efectividad, al mismo tiempo que permite “atender a la diversidad
de demandas que se le presentan y a las presiones ejercidas por un medio exterior
en continuo cambio”. (Romafa y Garcia, C., 1999, p.30)

En base a lo dicho con anterioridad, se puede desprender que la gestion de la
capacitacion también se torna cada vez mas compleja por diversas razones; entre las
que podemos mencionar, la variedad de las tecnologias, el cdmulo de informacion,
los cambios en la organizacion, forma de trabajar y el incremento de ofertas y de

servicios.

Por lo expuesto, se considera pertinente abordar a la capacitacion como tema
prioritario dentro de la Universidad Nacional de La Pampa (UNLPam) vy
esquematizarla bajo un modelo acorde a las necesidades de nuestra institucion
universitaria enfocandolo hacia el desarrollo de competencias laborales en su

personal Nodocente.
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CAPITULO 1

1.1 Problematica.

Los cambios que afectan a las organizaciones universitarias como
consecuencia de las fuerzas del contexto general, compuesto por aspectos sociales
y culturales, aspectos econdmicos y aspectos politicos-legales de un mundo
globalizado, exigen no solo su evaluacién, sino también el desarrollo de una gestion
estratégica Yy eficiente que potencie al maximo sus recursos humanos, para que la
organizacion pueda actuar en consecuencia de cara a sus objetivos y metas , en pos
de una mejor relacion organizacién-contexto .

Para lograr esa adaptacion la organizacion deberd compartir informacion
referidas a sus objetivos, metas y planes involucrando a su capital humano, dandole
participacion en los procesos que afecten su tarea, incrementar su conocimiento y
respaldar programas de capacitacion destinados al mismo.

En el Siglo XXI, trabajar con los recursos humanos implica estar en la
blusqueda de tener personal especializado siendo la capacitacion el factor conducente
al alcance de ello.

Es preciso sefalar también, que los procesos de capacitacion del capital
humano han sufrido cambios con el devenir de los afios, dandose esto en
consonancia a que se vive en un contexto que demanda procesos en constante
renovacion.

Por este motivo, las universidades deberian centrar sus mayores esfuerzos
en la capacitacion de su capital humano. No obstante ello, en lo trabajado se observa
que a pesar de la voluntad manifiesta de la UNLPam en su Plan Estratégico y Plan
de Desarrollo Institucional (PE-PDI) 2016-2020, en cuanto a capacitacién para su
personal Nodocente y de las acciones que viene desarrollando en tal sentido, como
lo son la reactivacion de la Comisibn Permanente de Capacitacion y posterior
aprobacion del Programa de Capacitacion Permanente, resulta insuficiente, segun lo
percibido por sus destinatarios.

El personal Nodocente de la UNLPam, consciente de los cambios que
repercuten en su quehacer laboral, demandan de la institucidon capacitaciones que

alcance a todo el sector, desarrollando en ellos las competencias necesarias para el
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cumplimiento de un trabajo efectivo, que los haga sentir eficientes, motivados y les
permita progresar dentro de su carrera profesional.

Ante esta carencia manifiesta del Personal Nodocente de la UNLPam se
formula contribuir a paliar la problematica, proponiendo un modelo de capacitacion
basado en competencias laborales que refuerce el Programa de Capacitacion vigente
ajustado a la estructura organizativa de la institucion, que satisfaga las inquietudes
del personal en cuanto a su nivel de capacitacidn, contribuyendo con ello al logro de
una universidad con gestidon mas actualizada y modernizante, que permita alcanzar
valores como ser diferente y atractiva, sobreponiéndose asi a un medio en
permanente cambio y altamente competitivo.

Este planteamiento se considera importante de ser llevado a cabo,
considerando que la capacitacion basada en competencias laborales es un proceso
por el cual se van favoreciendo conocimientos, habilidades y destrezas que mejora
en forma continua el desempefio del capital humano, estimulando a sus destinatarios
a un gradual desarrollo y crecimiento, de forma tal que se sientan conformes en la

realizacion de su trabajo.

1.2 Propdosito del trabajo.

El proyecto de intervencion delineado pretende contribuir al fortalecimiento
del Programa de Capacitacion vigente destinado al personal Nodocente (Resoluciéon
Consejo Superior 214/2017) en el ambito de la Universidad Nacional de La Pampa,
ideando un modelo enfocado en competencias laborales acorde a las necesidades
del personal y de la institucidbn mencionada, considerando la estructura organizativa
de la misma, material que permitira incrementar de manera real, tanto las habilidades
como las destrezas de la totalidad del personal, garantizando a la organizacion la
disponibilidad de un capital humano actualizado, con actitud adecuada hacia su

trabajo y con compromiso para con la universidad.

1.3 Alcances y limitaciones del proyecto.

El proyecto de intervencion se llevara a cabo en el ambito de la Universidad
Nacional de La Pampa contemplando la totalidad del personal Nodocente de las
Sedes de las ciudades de Santa Rosa y General Pico, teniendo en cuenta los

derechos de Capacitacion Permanente y de Igualdad de Oportunidades en la carrera,
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ambos expresados en el Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) para el Sector
Nodocente de las Instituciones Universitarias Nacionales, como también se manifiesta
en el PE-PDI, 2016-2020, en el cual se expresa “Garantizar la capacitacion del

personal Nodocente”.

Aunque el alcance del proyecto en principio esta ideado para ser ejecutado en
la UNLPam, no se descarta la posibilidad que el mismo pueda ser tomado como
referencia e implementado en otras universidades u otras instituciones con los
ajustes necesarios en base a las particularidades y necesidades de cada una de

ellas.

Como limitaciones se pueden considerar: 1) las de indole presupuestaria,
teniendo en cuenta que tanto la cantidad como la calidad de las capacitaciones que
se lleven a cabo, dependeran fundamentalmente de los recursos econdémicos con los
gue se posea; 2) las de implementacion, puesto que se depende de la voluntad
politica y aprobacion de la gestion para ser considerada; 3) la de resistencia al
cambio, dado que la capacitacion por competencias laborales requiere partir de la
base de una concepcion de gestion también basada en competencias y 4) la

disponibilidad de recursos humanos para la administracion del proyecto.

1.4 Presentacion de la estructura del trabajo escrito

El trabajo esta constituido por una introduccion, cinco capitulos y conclusiones
y recomendaciones, con la secuencia que a continuaciéon se menciona:
* Introduccion
* Capitulo 1: Consta del planteamiento de la problematica a abordar, el propdsito
que se persigue a través de la implementacion del proyecto de intervencion,
indicandose alcances y limitaciones del mismo.
* Capitulo 2: Fundamentacién tedrica: Mediante la busqueda bibliografica de
referencia (libros, documentos extraidos de internet, articulos de revista, tesis de
grado, entre otros) y de la recuperacion y seleccion de contenidos trabajados durante
el cursado de la Tecnicatura en Gestién Universitaria (TGU), se elabor6 el marco
tedrico que sustenta la propuesta, escogiendo aquellos autores con cuya concepcion

se adhiere.
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Su desarrollo sigue un hilo conductor donde se presentan, definen y enlazan
conceptos, iniciando el recorrido con el abordaje del significado de organizacion,
por ser el término mas amplio y abarcativo, considerando dentro de ésta a la
Universidad con sus caracteristicas propias de una organizacion compleja,
atendiéndose al caso particular de la UNLPam.

Haciendo hincapié en los cambios que se produjeron en las organizaciones
con el transcurrir del tiempo, se sefiala como el recurso humano (RRHH), ha ido
tomando un rol protagonico al que es preciso brindar especial atencion, por ser una
posesion importante que toda organizacion alberga para el cumplimiento de sus
objetivos y su adaptacién a los cambios. Esta situacion deja entrever la necesidad e
importancia de la capacitacion de los recursos humanos considerandola como una
inversion, la cual debe ser planificada, ejecutada y evaluada.

Posteriormente se remite al concepto de capacitacion por competencias
laborales, lo que permite el acercamiento a las necesidades de capacitacion en los
puestos de trabajo, detectandose una estrecha relacion entre “capacitacion” y
“motivaciéon” como agentes movilizantes para el desarrollo individual del personal.

Por ultimo, se plasman las razones por las cuales se considera que un modelo
de capacitacion basado en competencias laborales constituye un componente
beneficioso para ser llevado a la practica en nuestra universidad.

* Capitulo 3: Antecedentes: Mediante el uso de Internet, se lleva a cabo la
busqueda de informacién sobre la existencia de planes, programas y proyectos de
capacitacion por competencias laborales para Nodocentes, que hayan sido aplicados
0 se estén ejecutando tanto en niversidades de Argentina como de Latinoamérica.
* Capitulo 4: Diagnoéstico: Para el andlisis de la informacion recabada se
utilizaron cuatro técnicas: a) Analisis institucional; b) Entrevistas a informantes claves;
c¢) Encuesta aplicada al personal Nodocente de la UNLPam; d) Triangulacién de datos
cuantitativos y cualitativos en la realizacion de la matriz FODA para la deteccion de
necesidades puntuales de capacitacion en los Nodocentes de la UNLPam.

* Capitulo 5: Descripcion del proyecto: Se especifican objetivos, destinatarios,
meta e impacto y localizacién geografica de implementacién de proyecto. Ejes sobre
los que se sustenta la propuesta, acciones para el logro de los objetivos,
responsables de la realizacion e indicadores de resultados. Mediante un diagrama de
Gannt se establecen los plazos de desarrollo de cada actividad. Son enumerados los

recursos necesarios para llevar a la practica el proyecto, considerandose también el
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impacto que se espera tenga la implementacion de la propuesta en la organizacion.
Se definieron indicadores de logro.

+ Conclusiones: para la elaboracién de las conclusiones se han priorizado
aspectos que hacen a la esencia del proyecto.

* Recomendaciones se han sefalado algunos puntos a tener en cuenta al
momento de la ejecucion del proyecto de intervencion.

+ Bibliografia.

* Anexos
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CAPITULO 2: FUNDAMENTACION TEORICA.

Considerando que el proyecto de intervencion es de aplicacion en el ambito
universitario, es necesario mirar a la universidad como una organizacion, por ello se
parte de una pregunta basica: ¢qué es una organizacion?

Las definiciones existentes, ademas de numerosas, han variado en su
concepto a través del tiempo, sumandosele los diversos enfoques segun las
disciplinas que lo aborden.

Bernardo Kliksberg (1990) considera a la organizacién como “una instituciéon
social, en la cual un sistema de actividades desempefiadas por sus miembros,
constituyen el centro de la misma” (p.2). Dicho sistema, se caracteriza por su
racionalidad y coordinacion consciente, originando entre los miembros expectativas
fijas de comportamiento reciproco. En lo que refiere a su estructura, es ésta
relativamente estable en el tiempo y se constituye por el conjunto de relaciones entre
sus actividades (Hall, R, 1996).

El autor mencionado, sefiala que una organizacién tiende hacia determinados
fines, los que varian segun su tipo; en nuestro caso, la Universidad Nacional de La
Pampa, tiene como fines “interpretar las necesidades de la sociedad y dinamizar el
cambio en la misma, (...) la promocién, la difusidn y la preservacién de la cultura™.

Por otra parte, Etkin (2003) sostiene que una “organizacion se caracteriza por
referir a pautas de relacion estables que comparten individuos y grupos (...)" (p.5),
donde los procesos de adaptacion aluden a dichas pautas, las cuales se van
adecuando con el tiempo, de forma tal que el conjunto pueda atender tanto a la
diversidad de las demandas, como a las presiones ejercidas por un medio exterior
en continuo cambio. La postura de Etkin coincide con lo expresado por Kliksberg
para quien la organizacion tiene una “(...) relacién de interaccién mutua con el medio,
siendo determinada por él en aspectos importantes” (p.34), al tiempo que, con su
accionar, la organizacion contribuye a modelar el medio donde esta inserta. Podemos
decir entonces, que las caracteristicas de una organizacion, su comportamiento y
objetivos, son afectados por las caracteristicas del medio donde se desenvuelve, ya

se trate de un medio politico, econémico, social, cultural u otros.

! Estatuto Universidad Nacional de La Pampa, aprobado por Resolucién N2 228/97 del Ministerio de Culturay
Educacion de la Nacidn
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Roberto Vega (2009), en su analisis de la universidad como organizacion cita
la definicibn de Amitai Etzioni (1972, cap. |) para quien las organizaciones son
“‘unidades sociales (o agrupaciones humanas) deliberadamente construidas o
reconstruidas para alcanzar fines especificos” (p.37), observandose amplia
coincidencia con la conceptualizacién de Kliksberg.

Focalizandonos ahora en las universidades, se considera que éstas pueden
ser analizadas como actores sociales o como organizaciones, siendo este ultimo
enfoque el escogido para nuestro sustento tedrico.

Haciendo un poco de historia en la evolucion de las organizaciones
universitarias, se sefala que: las universidades no son lo mismo que hace un siglo
atras, las condiciones sociales, politicas y culturales vigentes en un contexto histoérico
determinado repercuten en la configuracion y la dinamica de funcionamiento de las
organizaciones. “Yemos como se impregnan de valores, relaciones y praxis que
posibilitan (0 no) instancias de cambio y/o de innovacién en las formas de
organizacion” (Astorga, 2015, p.3), pudiéndose agregar que todo ello ha conllevado
a que hoy la universidad se haya convertido en una organizacion de multiples fines.

Segun Vega (2009), “en la realidad no existe la “universidad” como sujeto
organizacional singular, sino que hay un gran nimero de organizaciones distintas que
se autodenominan del mismo modo” (p.47).

Podriamos aqui hacer un punto y preguntarnos cuales son las caracteristicas
gue le dan “identidad organizacional” a las universidades, concepto que Etkiny
Schvarstei (1992) citados por Vega (2009) definen como “todo aquello que permita
distinguir a la organizaciéon como singular y diferente a las demas (...) que si
desaparece afecta a la organizacion (...) “(p.42).

En base a ello se sefialardn algunos de los aspectos diferenciales que hacen
a la universidad, seleccionando solo los que constituyen la identidad organizacional
de nuestra institucion. En primer término consideramos el esquema de integracion,
siguiendo los conceptos de Vega (2009), en lo que respecta a la UNLPam, ésta posee
un “modelo orientado al mercado de las profesiones que da origen a las estructuras
agrupadas por Facultades” (p.40), mientras que en lo referente a la configuracion
fisica, nuestra institucién responde a aquellas que “(...) diseminan sus componentes
en una ciudad y aun en una region” (p.40).

Para nuestro trabajo se toma como importante la caracterizacion que, segun

Vega (2009), pertenece al “subsistema tecnologico” (p.47), estableciendo diferencia
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entre dos clases de tecnologias: por una parte la académica y por otra la
administrativa, sobre esta Ultima nos vamos a detener dado que es la destinataria de
nuestro proyecto.

La “tecnologia administrativa” cubre las tareas de apoyo que posibilitan la
operatividad de las instituciones (Vega, 2009). Las funciones del recurso humano de
las universidades se encuentran delimitadas por normas de funcionamiento, de
procedimientos, de comunicaciones, con existencia de division del trabajo y
autoridad. Con una afirmacion contundente Vega sostiene: “(...) el sector del personal
es el que dentro de la organizacion manejan los “hilos operativos de la gestion”,
constituyendo ademas una estructura permanente” (p.48).

Queda sobreentendido que la gestion organizacional se sustenta, en gran
parte, en la actuacion del recurso humano, motivo por el cual no se puede ignorar la
importancia que tiene para ella poseer un sistema de apoyo que sea eficaz y eficiente
para el logro de un correcto funcionamiento (Gili, J, 2013). De esto se deriva el
significado que posee dentro de una organizacion el desarrollo de estrategias y
acciones que impulsen un fortalecimiento constante de las competencias del capital
humano, “(...) debiendo dar prioridad gerencial a la gestién efectiva de los
trabajadores para que se sientan motivados y satisfechos en su desenvolvimiento
laboral” (Rodriguez, Gaudy, 2015, p.12). En consecuencia, es inevitable Ila
ocurrencia de capacitacion como un proceso mediante el cual se potencien los
conocimientos, bien sean estos generales o especializados, con el fin de elevar
su rendimiento y mejorar continuamente el desempefio organizacional (Alonzo,
C.,2009).

Los cambios que se dan en el mundo del trabajo, a través de innovaciones
organizacionales y tecnologicas hace que la practica laboral del personal en la
universidad actual, impligue un manejo de diversas capacidades y destrezas
que permitan adecuarse a ellos, permitiéndoles encontrarse en condiciones
favorables de poder brindar respuestas oportunas a sus necesidades diarias (Araoz,
R, 2014).

Para que resulte, la capacitacién debe ser llevada a cabo de forma planificada
y permanente atendiendo los requerimientos a nivel de competencias que sobrepasen
los puestos de trabajo de todo el personal de la organizacion, estimulandolos a un

crecimiento gradual y desarrollo profesional dentro de la institucién (Ducci,M,1997).
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Se trata entonces, de una capacitacion lo suficientemente flexible para que el
personal pueda adaptarse a las nuevas demandas laborales.

Ahora bien, venimos mencionando reiteradamente el término capacitacion el
cual merece ser definido dado que es uno de los conceptos centrales para nuestro
proyecto. Citando a Blaké (2007, p.39), la capacitacion de manera amplia se puede
definir como “los métodos utilizados para lograr que los empleados ingresantes o de
planta permanente de una organizacion, logren adquirir habilidades para el mejor
desempefio de su trabajo”, mientras que segun (Davis, 1996, citado por Garza, Abreu
y Garza, E., 2009),2 “la capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una organizacidbn orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador” (p.197).

En una visidon actual sobre el concepto de capacitacion se incorpora el término
“‘competencia”, esto significa que hoy en dia la capacitacion, ademas de ocuparse
de la informacion, las actitudes, las habilidades, se orienta al desarrollo de ciertas
competencias que son esenciales para el éxito de la organizacion (Gonzélez
Echeverri y Patifio Suarez, 2011).

No podemos dejar de mencionar que el término “competencia” posee varias
acepciones, pero que a los fines de este proyecto lo trataremos dentro del campo

laboral.

Si bien existen variadas aproximaciones conceptuales sobre la competencia
laboral, diversos autores consultados coinciden en que la definicion mas aceptada es
aquella que la considera como “una capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada™ afirmandose que la
competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucién de un trabajo,

sino una capacidad real y demostrada.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define la competencia laboral
como “la construccion social de aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio
en una situacion real de trabajo que se obtiene no sélo a través de la instruccion, sino
tambien, mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de
trabajo”; mientras que Le Boterf, G (1998), experto internacional de relevancia en el

mundo de las competencias laborales las define como: “Una construccion, a partir de

2 Extraido de Lasso Vésquez, E. Redisefio de capacitacion por competencias. Universidad Mariana.
3 Oficina Internacional del Trabajo, 2004
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una combinacion de recursos (conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes) y
recursos del ambiente (relaciones, documentos, informaciones y otros) que son

movilizados para lograr un desempefio™.

Es preciso sefalar que la clasificacion y tipologia de competencias pueden ser
variadas, no obstante ello, a continuacion se detalla la clasificacion de Tanguy, L

(2001) elegida para nuestro proyecto:

Las Competencias Institucionales, Genéricas: Son las que permiten a la
organizacion llevar adelante los procesos centrales, claves, sustantivos y mas
relevantes; aquellos que la diferencian de otras organizaciones y les permiten
tener éxito. Todos los miembros de la organizacibn deben poseer estas
competencias.

Las competencias especificas por nivel: son las propias de los diferentes
niveles de linea, de conduccion, gerenciales o de jefatura.

Las competencias distintivas de un puesto: estas competencias nos permiten
identificar cuéles son los atributos distintivos que debe tener el ocupante de un puesto
de trabajo,

ademas de las competencias genéricas y por nivel. En general, estas
competencias requieren indagar de manera profunda en las tecnologias de

operacion de dicho puesto (p.34).

Luego de todo el recorrido realizado, dedicaremos las préximas lineas al
personal Nodocente - destinatario del proyecto-, y a su capacitaciéon en la
universidad, teniendo en cuenta que la reformulacién general de perfiles laborales
para la administracion publica se cristaliza en Argentina, especificamente en las
universidades pubicas, a través del Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) donde se
incluye el tema de la capacitacion permanente y la disposicion de las partes firmantes
de brindarle al trabajador los medios necesarios para su alcance.

En todo lo que hemos venido desarrollando, se puede observar que en
reiteradas oportunidades se expresa la necesidad de las organizaciones de capacitar
a su personal; no obstante, deberiamos considerar por qué el personal Nodocente

hace manifiesta su intencidn de capacitarse, si ella constituye una actividad voluntaria

4 Le Boterf, Guy, La ingenieria de las competencias, Paris, D' organisation, 1998
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si tomamos como referencia el Art. 122 del CCT, en contraposicion de lo que
acontece en la parte privada, donde por lo general las capacitaciones son impuestas
por la patronal.

Para Blaqué (2008) citado por Ardoz, R (2014) considera que en esta
voluntad manifiesta de aprendizaje es necesario aclarar qué es la motivacion,
respondiendo que, “la motivacion implica satisfacer un estado interno, que nos lleva
a realizar algo que nos dara satisfaccién (p.14). Mientras que Alvarado, Prieto y
Bentancourt (2009) definen motivacion como “el proceso dirigido a despertar la
accion, sostener la actividad en progreso y regular el patron de actividad” (p.73).

Segun Alvarado, y otros (2009), el ser humano “es una criatura necesitada y
raramente alcanza un estado de completa satisfaccion, excepto en breves periodos
de tiempo (...)". “Es propio de los seres humanos desear algo, practicamente siempre
y a lo largo de toda su vida” (p.8).

Abraham Maslow (1943) citado por Lazzati, S. y otros (2016) en su teoria sobre
la jerarquia de necesidades humanas, postula que “una vez que se satisfacen las
necesidades mas basicas; las personas desarrollan necesidades y deseos mas
elevados” (p.79), sefialando que “solo aquellas necesidades que no han sido
satisfechas influyen en el comportamiento de las personas generando acciones
tendientes a satisfacerlas” (p.80).

Podriamos decir entonces que, tanto la capacitacion como el desarrollo del
personal tienen estrecha relacibn con uno de los temas mas importantes que
movilizan al ser humano: “la motivacién”.

A modo de cierre de nuestra fundamentacion, diremos que la Universidad en
la actualidad no puede no estar contribuyendo al desarrollo de las habilidades y
capacidades requeridas de su personal Nodocente ante los desafios impuestos por
tendencias como la globalizacién, el cambio tecnoldgico y la organizacion del trabajo
(Lopez Segrera, 2009). Por otra parte, se hace necesario reconocer que atras ha
guedado el modelo aislado del puesto de trabajo, lo cual implica una transformacién
en el contenido de ellos. Hoy se requiere de un esquema de organizacion flexible,
basada en redes y equipos de trabajo, donde el individuo debe ser capaz de aportar
e incorporar sus conocimientos, de participar, de analizar y dar soluciones a
problemas que se presenten en su quehacer laboral.

Nuestra universidad como organizacion debe hacer frente a las demandas

impuestas por un mundo de transformaciones vertiginosas, donde la adaptacién a la
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innovacion y nuevos conocimientos van a ser continuos, exigiéndole, para ser viable,
poseer la capacidad de poder renovar sus estructuras, sus esquemas mentales, de
incorporar y de producir nuevos saberes. Como también de poder evaluar sus
propias necesidades y cubrirlas mediante nuevos criterios para la seleccion del
personal, la capacitacion y otras formas de inversion en el capital humano, si
pensamos a esta organizacién “como un proyecto educativo” tal como la piensa Etkin
(2003).

La Universidad de hoy debe tender a lograr trabajadores eficientes, que
tengan la posibilidad de una formacion profesional durante su vida laboral, ya que
ellos son el medio que le facilitara la obtencion de sus objetivos y metas, de hacerla
competente, competitiva y adaptable a los continuos cambios. Todo ello sera logrado
si brinda a su personal las herramientas necesarias que le aseguren contar con un
personal capacitado para cubrir nuevos puestos originados por el desarrollo
tecnoldgico, la creacion de nuevas areas laborales o aquellos dados por retiros o
jubilaciones. Para ello es necesario que se aboque al desarrollo de competencias
laborales mediante la implementacién de una capacitacion planificada y permanente,
gue no solo apunte a los intereses de la institucion, sino también a las expectativas
personales que cada uno tiene dentro de ella, tratando de satisfacer sus motivaciones

y generando compromiso para con la organizacion.
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CAPITULO 3: ANTECEDENTES

Luego de planteada la problematica a abordar comenzé la tarea de buscar

antecedentes que nos condujera al

conocimiento de la existencia de experiencias realizadas sobre la implementacion de programas de capacitacion por

competencias laborales destinadas al personal administrativo (Nodocentes) en universidades ya sean de nuestro pais o

extranjeras.

A través de las paginas web de todas las Universidades Nacionales (UUNN) de Argentina, como asi también de las

paginas web que poseen los gremios Nodocentes de cada una de ellas, hemos podido informarnos si la capacitacion por

competencias laborales para nuestro sector es aplicado en alguna de las universidades estatales de nuestro pais, pudiendo

relevar la informacion que se detalla en el siguiente cuadro:

“Programa de

Capacitacion y
Formacion para el
Personal de
Administracién y

Servicios UNSAM (PAS
UNSAM) “

*Generar tanto el desarrollo profesional del
personal como las condiciones para alcanzar una
Universidad con una gestién integral, alta
capacidad de adaptacién y prestacién de servicios
en los entornos cambiantes en los que actua.”

La UNSAM considera que “una gestion
universitaria de caracter emprendedor y
dindmica demanda de un creciente
cumulo de conocimientos, habilidades y
competencias especializados que
permitan a las Universidades lograr su
crecimiento institucional de manera
sostenible en el tiempo” y que para ello, se
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torna necesario poner en marcha un
Programa de Capacitacion.

Existencia de un Centro
de Capacitacion y
Formacion del personal
no docente de la UNRC
(Ce,C.yF))

- Objetivo General: Preparar y brindar
oportunidades de desarrollo de competencias
(conocimientos, habilidades y actitudes) al
personal no docente de la Universidad Nacional
de Rio Cuarto, para la ejecucion eficiente de las
responsabilidades que asuman en sus puestos.
-Objetivos Especificos: -Promover el desarrollo
profesional, tanto individual como colectivo,
favoreciendo y apoyando la superacion en el
desempefio de las tareas realizadas en el ambito
laboral. -Propiciar la formacién permanente del
personal no docente para su crecimiento laboral,
profesional e institucional. -Favorecer la
vinculacién entre la formacién implementada y la
calidad de las tareas en cada area de trabajo
especifica

Otorga prioridad al desarrollo de
competencias en su personal Nodocente.

Programa de Formacién,

Capacitacion y
Perfeccionamiento
Nodocente creado por

Resolucién N° 679/10.

-Implementar instancias de capacitacion para el
personal de Rectorado e institutos dependientes
(Instituto de  Ciencias  Criminalisticas vy
Criminologia e Instituto de Medicina Regional) y
Secretarias Generales, en una primera etapa y
ampliar a las otras areas y dependencias de la
UNNE en una segunda instancia

Se menciona que las acciones de
capacitacién y perfeccionamiento para el
personal Nodocente, propician el
mejoramiento  de las competencias
personales y laborales, acordes a las
exigencias del puesto y a los avances de
la gestion administrativa que seran
sistematicas, abiertas y de participacion
democratica del personal Nodocente de
los diferentes tramos (mayor, medio,
inicial y auxiliar).
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A los fines de convenir las | - Brindar a todos los trabajadores Nodocentes la | El Gremio del personal Nodocente de la
politicas de capacitacion | posibilidad de desarrollarse en las competencias | Universidad Nacional de Lujan expresa:
destinadas al Personal | acordes al tipo de funcibn que desempefia | “en su habitual compromiso con Ila
Nodocente se crea la | habitualmente. Teniendo como fin propiciar el | Universidad, los trabajadores Nodocentes,
Unidad Ejecutora del | progreso en la carrera Nodocente y la mejora de | no somos ajenos a los cambios en la

Programa de | la misma, fortaleciendo la calidad de los servicios | nuestra sociedad y en el mundo y, por
Capacitacién que corresponde brindar al sector. ende, buscamos la posibilidad de
Permanente, integrada capacitarnos con el fin de optimizar
en igual condiciéon por nuestro trabajo y rendimiento en las tareas
representantes de cotidianas”. La U.N.Lu posee un Plan de
A.T.U.N.Lu y del capacitacion para su personal en el cual
Rectorado. se contempla el desarrollo de

competencias.

Universidades de Latinoamérica

Tal como se manifest6 al inicio de este capitulo no solo se buscé informacion sobre la implementacién de capacitacion por
competencias laborales en universidades de nuestro pais, por lo que a continuacion se mencionaran algunos de los ejemplos

encontrados de universidades de Latinoamérica.
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Plan Integral de | -Permitir al personal administrativo incrementar la | Estrategias de formacion orientadas  al

Formacion. capacidad individual y colectiva para mejorar la | desarrollo de competencias y habilidades.
gestion, prestar un mejor servicio y contribuir al
cumplimiento de los propdsitos institucionales.

Plan de Gestibn vy | Objetivos Generales:-Fortalecer las competencias | Desarrollo del modelo por competencias para

Desarrollo del Talento | del personal administrativo contribuyendo a un | el mejoramiento de las condiciones socio-

Humano. mejor desempenio laboral. laborales del personal, facilitando el de las
-Construir e implementar un modelo de | potencialidades humanas y el proyecto de
competencias para los diferentes cargos de la | vida de cada uno, de manera coordinada con
planta de personal administrativo. los fines propios de la Universidad para
Objetivos Especificos:- Actualizar el manual de | consolidar un modelo de gestion universitaria
funciones y competencias laborales de la planta | eficiente y coherente, incrementando las
de empleos de personal administrativo de la | competencias del personal de la
Universidad Nacional de Colombia. Universidad, para que puedan asumir

mayores responsabilidades, tomen
- Definir el Modelo de Competencias para los | decisiones y tengan una visibn de la
diferentes cargos de la Planta Administrativa de la | institucion en su conjunto y a la vez se
Universidad. sientan comprometidos con su crecimiento y
desarrollo personal.
Plan de Capacitacion | -“Promover y estimular la identidad institucional | El Plan de Capacitacién esta integrado por
para el Personal | del personal administrativo de base, asi como la | programas anuales que consideran a su vez

Administrativo de Base
de la UNAM

mejora continua de sus habilidades, aptitudes y
actitudes a fin de coadyuvar a la modernizacion y
simplificacion de los procesos internos de trabajo
y capacidades laborales”.

subprogramas en los cuales se especifican
objetivos y competencias a desarrollar.
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Plan de Capacitacion | -“Promover el desarrollo de cinco competencias | Contempla actividades organizadas para

2012. que distingan al Personal de Colaboracion, para | cada uno de los objetivos que se han
ser reconocidos como los mejores en su | propuesto en base a diferentes programas
quehacer”. dentro de los cuales se encuentran el

Programa de Interés Institucional: cuya
iniciativa es buscar el desarrollo de
“‘competencias transversales a fin de
contribuir al logro de los objetivos
institucionales” y el Programa de Formacién
Continua: relacionado con el “desarrollo de
competencias técnicas especificas
vinculadas al puesto de trabajo”.
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CAPITULO 4: DIAGNOSTICO

Para sustentar esta propuesta de Modelo de Capacitacion por Competencias
Laborales para Nodocentes se llevd a cabo un trabajo de relevamiento de datos

utilizando para ello cuatro técnicas:

. Analisis institucional:

a. La actividad consisti6 en observar lo expresado en el Convenio Colectivo de
Trabajo para el Sector Nodocente de las Instituciones Universitarias Nacionales
366/2006, de los Planes Estratégicos y Planes de Desarrollo Institucional (2005-
2010)-(2011-2015) (2016-2020) de la UNLPam con el fin de recoger informacién
pertinente a capacitacion para el personal Nodocente, centrando la atencion en los

objetivos, acciones propuestas y la justificacion para llevarlas a cabo.

. b. Lecturas y analisis de Resoluciones del Consejo Superior referentes a. “Propuesta
de Capacitacion Personal Nodocente”; “Creacién de la Comision de Capacitacion
Permanente para el personal Nodocente de la UNLPam.”; “Programa de Capacitacion
Permanente para el sector Nodocente de la UNLPam.”

. C. Lectura y recoleccion de datos de los resumenes de las reuniones realizadas por
la Comisién de Capacitacion del sector Nodocente.

. d. Lectura de informe de evaluacion de Capacitacion para el Personal Nodocente afio
2016.

Todos los puntos expuestos permitieron configurar un juicio de valor de cémo
se concibe la capacitacion destinada al personal Nodocente de la UNLPam., cuales
han sido los objetivos trazados, las estrategias utilizadas, el modo de implementacion
del Programa de Capacitacion y los resultados obtenidos hasta el momento.

2. Entrevista a informantes clave:

Las entrevistas fueron realizadas al Vicerrector, Secretaria General de APULP
y Consejera Superior del Claustro Nodocente, estas ultimas a su vez son integrantes
de la Comision de Capacitacion Permanente para Nodocentes. Los entrevistados
conformaron la unidad de andlisis secundaria, cuyas opiniones vertidas han sido de

utilidad para la realizacién del andlisis de situacion tomando como referencia el rol
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gue cada uno cumple dentro de la organizacion y su vision respecto a la capacitacion
Nodocente.
3. Encuesta al personal No docente:

Se le efectud al personal Nodocente una encuesta online orientada a obtener
datos relevantes sobre grado de informacion que poseen sobre diversos aspectos de
la capacitacion destinada al sector. Se utiliz6 un cuestionario con preguntas cerradas
de opciones uUnicas y de multiples opciones, y preguntas abiertas que permitiera
sondear cuéles son las necesidades que poseen en cuanto a capacitacion para poder
desarrollar sus funciones y qué conocimiento previo se tiene sobre “capacitacion por
competencias laborales” a los efectos de validar un modelo de capacitacion que
fortalezca lo actuado hasta el momento.

4. Triangulaciéon de datos:

Para garantizar confiabilidad al diagnostico se realizé una triangulacién de
datos (tanto cuantitativos como cualitativos) obtenidos del andlisis institucional, las
entrevistas a los informantes claves y la encuesta realizada al personal Nodocente,
con los cuales se elabor6 la matriz FODA a los fines de conformar un cuadro de
situacién actual en cuanto al estado en el que se encuentra la capacitacion Nodocente
en la UNLPam.

Andlisis institucional

Se comenzara a desarrollar el andlisis institucional partiendo del marco que
nos brinda el Convenio Colectivo de Trabajo para el Sector Nodocente de las
Instituciones Universitarias Nacionales 366/2006, en el cual dentro de sus
Considerandos se menciona a la capacitacion de los trabajadores Nodocentes como
condicion necesaria para optimizar los acuerdos salariales que pueden llegar a
negociar las Comisiones Negociadoras para lograr “la mayor productividad,
capacitacion y contraccién a las tareas en el caso del personal Nodocente de las
Universidades”.

Continuando con el CCT dentro de los Principios Generales (art. 6) establece
como fines compartidos las acciones tendientes a lograr eficiencia en las actividades
del personal Nodocente en un mundo cambiante, donde las universidades no estan
exentas de la utilizacion de nuevas tecnologias, técnicas y equipamiento. Las partes
se comprometen a utilizar la organizacion de tareas y la capacitacion, como

herramientas para incorporar los conocimientos y habilidades en el personal individual
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y en conjunto de acuerdo a los objetivos institucionales. A su vez en el punto d): del
Art. 11° Del trabajador: se considera la Capacitacion permanente como uno de los
derechos del personal no docente permanente de las Instituciones Universitarias
nacionales.

El titulo 8 del CCT esta dedicado a la Capacitacion, donde consideramos
algunos puntos de interés para ser destacados, como lo es el de diferenciar la
capacitacion general como un complemento de la educacion general basica y la
capacitacion especifica definida como la adquisicion de los procesos y conocimientos
para desarrollar nuevas o actualizadas actividades.

El Art. 119°: establece que: las UUNN deberan ofrecer a sus trabajadores
“éursos de capacitacion permanente, que posibiliten su crecimiento personal y el
mejor desempefio de sus funciones. Se desarrollaran con criterios de pertinencia
respecto de las funciones que desempefien o puedan desempefiar, sin entorpecer la
carrera administrativa”.

En cuanto a la tematica que proponemos en el presente trabajo, ésta se
encuentra contemplada en el Art. 120°: “Tendra por objetivos generales:

a) Proporcionar competencias especificas para afrontar los nuevos desafios
laborales;
b) potenciar habilidades, conocimientos y experiencias”.

A modo de sintesis del analisis realizado de nuestro Convenio Colectivo de
Trabajo podemos decir que la capacitacion para los trabajadores Nodocentes de las
Universidades Nacionales, son un derecho para el personal y una obligacién para las
Instituciones, debiendo ser ésta permanente, proporcionando las competencias que
le posibiliten afrontar nuevos desafios .

Por Resolucion del Consejo Superior N° 094/2007 y tal queda expresado en su
Articulo 3° se crea la Comisién de Capacitacion Permanente para el Personal
Nodocente de la Universidad Nacional de La Pampa, quedando especificadas sus
funciones dentro del mismo articulo a saber: a) Asesorar al Consejo Superior de la
UNLPam en la formulacion de politicas y programas de capacitacion; b) Coordinar y
controlar las actividades de capacitacion del Personal Nodocente de la Universidad
Nacional de La Pampa; c) Ejecutar las acciones que le encomiende el Consejo
Superior de la UNLPam en los respectivos programas de capacitacion; d) Realizar
consultas ante la Comisién Asesora de Capacitacion creada por el Articulo 129° del

Convenio Colectivo del sector.
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“Esta Comision estard integrada por cuatro miembros, dos a propuestas del
Rectorado y dos a propuesta de APULP, y actuaréd con las instrucciones y bajo la
direccién del Consejo Superior de la UNLPam.”.

La Comision de Capacitacion Permanente para el Personal Nodocente de la
UNLPam se reactiva por Resolucion del Consejo Superior 307/2016, llevandose a
cabo la primera reunién en Marzo de 2017.

Por Resolucion del Consejo Superior 214/2017 se aprueba el Programa de
Capacitacion Permanente del Personal Nodocente propuesto por APULP,
determinando como primera etapa el periodo comprendido entre los afios 2017-2019,
teniendo por objetivo brindar una formacion general y especifica para cada area de

intervencién y apoyo.

Entrevista a informantes claves

Para la realizacion de las entrevistas® se seleccionaron tres informantes claves
considerando en la eleccion su pertenencia dentro de la Organizacion; las preguntas
gue se realizaron fueron mixtas, abiertas y cerradas, acorde a la informacion que se
queria obtener de cada uno de ellos.

Se entrevistd al Sr. Vicerrector Mg. Hugo Alfonso teniendo en cuenta que se
trata de la segunda autoridad mas importante dentro del equipo de gestiéon de la
Universidad con casi ocho afios de mandato en ejercicio del cargo y un anterior
periodo de cuatro afios al frente de la Secretaria de Bienestar Universitario, lugar
este Ultimo que le ha permitido trabajar en forma directa con el personal Nodocente a
Su cargo.

Se han extraido aqui los datos que se consideraron mas relevantes en cuanto
a la informacién buscada.

Haciendo mencion a sus dos periodos de gestion como vicerrector
comprendido entre los afios (2010-2018) considera que ha sido necesario la
realizaciéon de un diagnéstico sobre capacitacion del Personal Nodocente en las
diversas dependencias atendiendo a los cambios ocasionados por procesos de
modernizacion a la que ha estado sujeta la institucion. Apunta que la modernizacion,
en la mayoria de los casos, ha venido de la mano con la incorporacion de sistemas

informaticos de gestion, principalmente desarrollados por el Sistema de Informacién

5 Las entrevistas fueron realizadas en Diciembre de 2017
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de Universidades (SIU), los que han sido implementados en los ultimos afios tanto
en Rectorado como en las Unidades Académicas.

Por otra parte considera importante que el personal Nodocente esté capacitado
para desarrollar la tarea cotidiana, sosteniendo que la capacitacion debe ser integral,
facilitAndole el conocimiento de la institucion y su avance en la carrera Nodocente.

El Sefior vicerrector sostiene que la formacion técnica de los trabajadores No
docentes es una herramienta fundamental para garantizar la calidad y la eficiencia
laboral, motivo por el cual la UNLPam implemento la Tecnicatura en Administracion
y Gestion Universitaria (TAGU) aprobada por Resolucion N° 057/2004 desarrollando
su dictado entre los afios 2004 a 2011. A pesar del reducido egreso determinado por
los obstaculos que le presentaron las exigencias de un cursado con modalidad
presencial y la presentacion del trabajo final, existieron manifestaciones expresas
del personal en cuanto al interés por llevar a cabo estos estudios, ello conllevé a
proponer al Consejo Superior la incorporacion de la TAGU como capacitacion
permanente.

Otro dato interesante a tener en cuenta, es que desde la gestion de la cual
forma parte, se propone fortalecer la educacién a distancia como una modalidad que
permite ampliar el acceso a la educacion; en base a ello y mediante la Resolucion
C.S. N° 367/2013 se crea la carrera Tecnicatura en Gestion Universitaria, para cuyo
dictado se utiliza la plataforma virtual, con el fin de otorgar al personal Nodocente
otras posibilidades de capacitacion mas accesibles a sus disponibilidades, cuyo
objetivo es ir avanzando hacia el logro del compromiso asumido con el desarrollo de
administraciones universitarias eficientes.

Menciona también la existencia de un Acuerdo Plenario del CIN que permite la
cooperacion entre UUNN del pais en forma genérica, lo cual puede redundar en
beneficios de capacitacion para el personal Nodocente entre universidades,
agregando que se ha formalizado un convenio mas reciente en el marco del
Programa de Fortalecimiento de Editoriales Universitarias que tiene una componente
gue planifica realizar capacitaciéon del sector entre un conjunto de las UUNN que

forman parte de la Red de Editoriales Universitarias Nacionales (REUN).

Sibien no le consta la existencia de un sistema que registre las capacitaciones
destinadas a Nodocentes, menciona la creacion de la Comision de Capacitaciéon

Permanente para el Personal Nodocente de la Universidad Nacional de La Pampa,
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haciendo hincapié en que la misma fue creada con el objetivo de asesorar y
coordinar actividades de capacitaciones generales y especificas, tanto internas como
externas, para los trabajadores Nodocentes de la Universidad. También hizo
referencia a la realizacion de una planificacion que se llevo a cabo en el afio 2007
relacionada con la capacitacion del personal Nodocente, denominado “Programa de
Capacitacion Nodocente 2007-2008”, refiriéndose luego a la Resolucion CS N°
214/17 por la cual se aprueba el Programa de Capacitacion Permanente del Personal

Nodocente de la UNLPam. cuya primera etapa comprendera el periodo 2017-2019.

Otro informante clave que se tuvo en cuenta para entrevistar fue la Prof.
Gabriela Espindola quién es en la actualidad Consejera Superior representante del
Claustro Nodocente, y miembro suplente de la Comision de Capacitacion Permanente

para este sector.

Se han extractado de la entrevista realizada las consideraciones mas
significativas para el presente trabajo.

La Consejera Superior expresa que el objetivo de la Comisién de Capacitacion
Permanente para Nodocentes es la de dictar capacitaciones internas al personal y
posibilitar la participacion en capacitaciones externas y especificas. Considera en su
calidad de miembro suplente de la mencionada Comisién, que las reuniones
convocadas han sido escasas y que la propuesta formativa sigue siendo insuficiente
para el personal, atribuyendo esta situacion a factores organizacionales y

presupuestarios.

Destaca que en las capacitaciones “Comunicacion efectiva para el
fortalecimiento institucional” y “Procedimiento Administrativo Universitario” llevadas a
cabo en el segundo semestre del afio 2016, los destinatarios de los mismos han sido,
tal como se sefialé desde el gremio, los afiliados de APULP, que no cursaban la
Tecnicatura en Gestion Universitaria, quedando la posibilidad de cubrir las vacantes,
en caso de existir, con afiliados y estudiantes de dicha carrera y por ultimo, con no
afiliados, situacion que no contribuye a una capacitacibn que sea destinada al
conjunto del personal, generando cierto grado de malestar en aquellos que desean

ser capacitados y se sienten excluidos de las mismas.

Por otra parte considera que la universidad esta condicionada por los cambios

del contexto, los cuales modifican notoriamente el puesto laboral del Nodocente,
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requiriendo ello de mayor profesionalizacion, mencionando la necesidad de una

formacién permanente y por competencias.

Por ultimo se han tomado aspectos relevantes de la entrevista efectuada a la
Sra. Monica Ingrassia, Secretaria General de APULP (Asociacion del Personal de la
Universidad Nacional de La Pampa) y miembro titular de la Comision de Capacitacion
Permanente para Nodocentes.

La secretaria gremial manifiesta que como capacitaciones para el Personal
Nodocente se ha dictado desde el afio 2014 la Tecnicatura en Gestion Universitaria
(TGU) hasta en el afio 2016, en este mismo afio se llevan a cabo los cursos de
“‘Comunicacion efectiva para el fortalecimiento institucional” y “Procedimiento
Administrativo Universitario”. También desde el gremio se hizo un acuerdo con el
Centro de Formacion Profesional® N° 2, para dictar cursos en los centros de formacion
profesional, pudiéndose solo hacer efectivo en la Sede General Pico. En lo que
respecta al afio 2017 desde la Comision de Capacitacion Permanente no se han
llevado a cabo capacitaciones, solo se han realizado aquellas propuestas por
secretarias del Rectorado, agregando que la mayoria de las capacitaciones llevadas

a cabo hasta el momento fueron orientadas al agrupamiento administrativo.

Destaca la necesidad de capacitacién del personal dados los cambios que se
han venido sucediendo a través del tiempo que han tenido su impacto en el modo de
llevar adelante el desempefio laboral, asi mismo considera que las dificultades que
se presentan para llevar a cabo las capacitaciones para el sector se relacionan con
necesidad de voluntad politica, falta de tiempo y personal para la planificacion y
ejecucion de las propuestas.

De las entrevistas a los informantes claves se puede considerar que todos ellos
visibilizan la necesidad de capacitacion para el Personal Nodocente, mencionandose
distintas formas de capacitacién: permanente, integral, general, especifica, interna,
externa, por competencias.

Los entrevistados hacen referencia a cambios que han impactado en la
institucidn universitaria, pero atribuyendo esta situacion a distintos agentes: por un
lado se sefalan procesos de modernizacion dados fundamentalmente por la

implementacion de los sistemas SIU, por otra parte se atribuye a cambios del

6 Los cursos brindados fueron: “Asistente en Marketing y Comercializacidn de Ventas”, “Curso de Carpinteria
Basica”.
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contexto, que si bien no son especificados, si se sefialan las exigencias que estos
demandan del puesto de trabajo del Nodocente, destacando que se necesita de una
mayor profesionalizacion.

En cuanto a las dificultades que se detectan para llevar a cabo las
capacitaciones se consideran: falta de tiempo y de personal para planificar y ejecutar
las mismas, siendo ello coincidente con el sefialamiento de factores organizacionales;

también se atribuye a la necesidad de voluntad politica y cuestiones presupuestarias.

Encuesta a personal Nodocente.

Para poder conocer la visién y necesidad en cuanto a capacitacion laboral se
elaboré una encuesta online’ con preguntas de opcién Unica y mdltiple opcion y
preguntas abiertas, enviandose un total de 204 encuestas, de las cuales se obtuvo
una devolucion de respuestas de un 47,54 %, porcentaje que representa el 23,65%
de la Planta tedrica del Personal Nodocente.

En cuanto al nivel educativo alcanzado, el mayor porcentaje de los
encuestados poseen titulo universitario completo y el menor porcentaje esta dado
por aquellos que no han completado el nivel secundario representando un 2,6%. El
19, 59% poseen titulo terciario completo, los técnicos en Gestion y Administracion
Universitaria representan un 7, 22%, mientras que el 6,19 % han llegado a obtener
un titulo post universitario.

Grafico 1

Nivel Educativo alcanzado

B Secundario incompleto

B Secundario completo
Terciario incompleto
Terciario completo

B Universitario incompleto

B Universitario completo

B Post Universitario

B Técnico en Gestidn y

Administracion Universitaria
B Técnico en Gestion Universitaria

Fuente: Encuesta Nodocente

7 La encuesta fue elaborada en Diciembre de 2017 y aplicada en Febrero de 2018
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Las devoluciones recibidas corresponden en un 56,70% a personal
perteneciente al agrupamiento Administrativo, considerando que este agrupamiento
ocupa el 56, 09% del total del personal Nodocente de la UNLPam. El 27,84%
correspondio al agrupamiento técnico-profesional, los cuales ocupan el 14,87% de la
planta Nodocente. Un 14,43% de las respuestas pertenecieron a personal del
agrupamiento  Mantenimiento, produccién y servicios generales los cuales
representan un 17,56% del total de la planta. El 1,03% de las devoluciones se ubican
en el agrupamiento asistencial.

Grafico 2

Devoluciones Nodocente por agrupamiento

= Administrativo
B Mantenimiento, produccién y
servicios generales

m Técnico profesional

Asistencial

Fuente: Encuesta Nodocente

En el siguiente cuadro quedan plasmados los porcentajes de las encuestas
recibidas por categorias a las que pertenecen.
Grafico 3

Devoluciones Nodocente por categoria

ml
2

m3

|5
H6

u7

Fuente: Encuesta Nodocente
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En el transcurso del afio 2017 los encuestados manifestaron en un 41,24%
haber realizado capacitaciones, mientras que 58,76% restante no lo ha hecho, el
porcentaje de Nodocentes que realizaron capacitaciones es alto si consideramos que
durante el transcurso del afio 2017 no se llevaron a cabo capacitaciones propuestas
por la Comision de Capacitacion Permanente. Ante ser consultados si han realizado
capacitaciones en afos anteriores al 2017, el 61, 86% contesto positivamente.

De los 97 Nodocentes que dieron respuesta a la encuesta el 42,27% se
capacité durante el afio 2016, el 29,90% lo hizo durante el afio 2015, mientras que
el 23,71% lo realizé en el 2014, estos porcentajes denotan que en el transcurso de
los afios se ha incrementado el porcentaje de Nodocentes que realizan
capacitaciones.

Al preguntarseles si las capacitaciones realizadas han sido voluntarias,
obligatorias 0 ambas, el gréafico refleja el alto porcentaje de Nodocentes que se
capacitan voluntariamente, lo cual da la pauta de la predisposicién que poseen para
mejorar su desempefio laboral.

Grafico 4

Caracteristicas de las capacitaciones
realizadas

B Voluntarias
m Obligatorias

Ambas

Fuente: Encuesta Nodocente

El siguiente cuadro muestra la procedencia de las capacitaciones realizadas
por el personal Nodocente. Como datos interesantes podemos sefalar que el
mayor porcentaje de los que dieron respuesta recibié capacitacion de la UNLPam,
el segundo lugar lo ocupa la capacitacion realizada en forma particular. El orden se
continda con las capacitaciones brindadas en forma conjunta entre UNLPam y
APULP, Secretaria de Politicas Universitarias y en altimo término FATUN.
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Nuevamente se refleja la voluntad del personal en realizar capacitaciones
basando esta afirmacion en el elevado niumero de personal que lo ha realizado de
forma particular.

Gréfico 5

Procedencia de capacitaciones Nodocentes

B UNLPam

m APULP

® UNLPam y APULP
FATUN

m SPU

M En forma particular

B Otros

Fuente: Encuesta Nodocente

En cuanto a la consulta donde se encuentra contemplado el derecho a la
capacitacion permanente para el Personal Nodocente el 86,60% consider6 como
respuesta el Convenio Colectivo de Trabajo, dando como dato solo el conocimiento
de los derechos sino también reconociendo a la Capacitacion Permanente como un
derecho en si mismo.

Del total de las encuestas recibidas el 64,95 % responde no poseer
conocimiento sobre la existencia .de una Comision de Capacitacibn Permanente
para el Personal Nodocente de la UNLPam, dato que debera ser tenido en cuenta
en la matriz FODA.

Se ha indagado también, sobre el grado de satisfaccion que tiene el
Nodocente en lo referente a su capacitacion laboral, los resultados que se han
obtenido es que si bien, el porcentaje de satisfaccion es superior a aquellos que no
estan satisfechos o muy insatisfechos, queda en evidencia que aun existe un alto

porcentaje que se ubican dentro de estos ultimos parametros.
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Gréfico 6

Grado de satisfaccion por capacitaciones laborales

M Muy insatisfecho/a

® Insatisfcho/a

m Aceptable
Satisfecho/a

W Muy satisfecho/a

Fuente: Encuesta Nodocente

En el siguiente cuadro queda determinado cudl es el caracter de las
capacitaciones que el personal Nodocente considera como necesidad.

Grafico 7

Necesidades de Capacitacion Laboral

M Técnicas

M Transversales

m De formacidén y carrera
Orientadas a requerimientos
especificos/ solucion de problemas

M Relativas a competencias

m Otras

Fuente: Encuesta Nodocente

En lo referente a si poseen conocimiento sobre acuerdos entre la UNLPam
y otras universidades o instituciones para capacitar al personal Nodocente, el 82,93%
manifiesta desconocerlo, mientras que el 17,07% restante contesta de manera
afirmativa haciendo mencién a instituciones como: Secretaria de Politicas
Universitarias (SPU), convenio con Facultad de Ciencias Veterinarias de la UNLPam,
Escuela Provincial de Educacién Técnica N° 2 (EPET), Ministerio de Cultura y
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Educacién de la Provincia de La Pampa, Fundacion Banco de La Pampa, Red
Nacional Audiovisual Universitaria (RENAU), Facultad de Ingenieria de la UNLPam,
Centro Regional de Educacion Tecnologica (CERET), Movilidad Nodocente.

Se puede apreciar la disparidad de informacion que poseen aquellos que
manifestaron saber sobre la existencia de acuerdos entre la UNLPam y otras

universidades o instituciones para capacitar al personal.

A partir de los datos arrojados por el Andlisis Institucional, entrevista a
informantes claves y encuesta aplicada al personal Nodocente de la UNLPam, se
realiz6 el FODA institucional donde han quedado plasmadas las Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas que posee nuestra instituciéon en cuanto a
la capacitacion de sus Nodocentes.

Al requerirles si tienen conocimiento sobre qué consiste la capacitacion por
competencias laborales, el 68,04% contesta no tener conocimiento, mientras que
el 31,96% manifiesta saberlo, los cuales desarrollan con posterioridad segun su
entender qué objetivos persigue la mencionada capacitacion, pudiéndolos agrupar
como se detalla a continuacion:

v Capacitar especificamente al empleado en las tareas o funciones especificas
del cargo o area donde se desemperia el trabajador para ser mas eficiente y
exitoso.

v Aportar herramientas para al desarrollo de las capacidades y habilidades
personales mejorando permanentemente su trabajo.

v' Desarrollar determinadas capacitaciones acordes a las necesidades que se
hayan detectado previamente.

v" Impulsar el conocimiento, capacidades, instruccién del personal, para mejorar
los recursos humanos de la empresa, institucion, etc.

v' Evaluar el estado actual de situacion para luego brindar mejor calidad de
servicio, optimizar recursos, mayor calificaciéon del personal brindandole
capacitaciones acordes a sus funciones, posibilidades de ascenso.

v Preparar al personal de manera que su trabajo sea eficiente y eficaz. Este tipo
de capacitaciones motivan al personal ya que pueden adaptarse a los
cambios y demandas con mayor facilidad.

v Persigue contar con personal idéneo, que permita cumplir los objetivos de la
institucion
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v' Ampliar los conocimientos en el area laboral para desarrollar personas mas
competentes, que puedan avanzar, superarse y poder ascender en su

profesion.

Se puede concluir afirmando que han descripto con claridad las caracteristicas
y objetivos que persigue una capacitacion laboral por competencias.
El altimo punto de la encuesta fue abierto a aquellos que quisieran expresar

las inquietudes que poseen con respecto a su capacitacion laboral, las cuales se

enumeran seguidamente:
Cuadro 1

Orientada hacia competencias.

Destinadas a todo el personal, sin prioridad a afiliados al gremio.

Realizadas en horario de trabajo, posibilidad a que todos asistan.

Capacitaciones realizadas no siempre estan directamente relacionadas con el lugar
de trabajo.

En sistemas de gestion.

Destinadas al agrupamiento de mantenimiento y servicios generales.

Periddicas, respetando el interés de la Institucion y del personal.

Implementacion de la Licenciatura en Gestion Universitaria.

No se han tenido en cuenta necesidades por dependencia.

Que brinde la posibilidad de trabajar en distintas areas.

En atencion al publico.

En resolucion de problemas permitiendo la independencia del superior jerarquico.
En el uso de las tecnologias.

En primeros auxilios.

Son escasas y no son destinadas a todo el personal.

Deberian permitir ascender de categoria.

Realizar registro de Nodocentes que se capacitan por afio y de los agrupamientos
gue capacitacion reciben capacitacion anualmente.

Habiendo iniciado el afio 2018 deberian ponerse en funcionamiento a la brevedad
los cursos que propuso para el trienio 2017-2019 la Comision de Capacitacion
Nodocente.

En &reas técnicas.

Como pasantias en lugares donde se ofrecen mas servicios, teniendo la posibilidad
de implementarlo en el lugar de trabajo.

Interaccién entre las distintas facultades para enriquecer el trabajo.

De las inquietudes manifiestas por los encuestados podemos apreciar que Si

bien hay voluntad desde la UNLPam para capacitar a su personal, sin embargo, se
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observa que lo realizado hasta el momento es insuficiente segun lo percibido desde
el sector Nodocente.

Si bien un alto porcentaje de los Nodocentes que realizaron la encuesta
manifestaron no conocer en qué consiste la capacitacion por competencias
laborales, al mencionar sus inquietudes las expresan como una necesidad, aun sin
saber que de ello se trata.

Concluyo el andlisis de la encuesta considerando que hay un amplio trabajo
por hacer en materia de capacitacion para el personal Nodocente, quedando
expuesto que lo llevado a cabo hasta el momento debe ser reforzado con una
propuesta sostenida de capacitacion por competencias laborales.
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Universidad Nacional de La Pampa.

Matriz FODA: situacién actual de la Capacitacién del Personal Nodocente en la

La UNLPam ha destinado
presupuesto para capacitacion
Nodocente.

Fortalecimiento de la Educacion a
Distancia que amplia el acceso a
la educacion.

Determinacién de la Tecnicatura
en Gestién Universitaria como
carrera permanente.

El PDI (Plan de Desarrollo
Institucional) 2016-2020
considera la implementacion de
estrategias para capacitar a su
recurso humano.

Creacion de Comisién de
Capacitacion Permanente para
Nodocentes.

Existencia de informe de
evaluacion sobre dos
capacitaciones efectuadas en el
segundo semestre de 2016.

Aprobacion por Res. CS N°
214/17 del Programa de

Convenio Colectivo de Trabajo

Art. 11° d) Del trabajador: se
considera la  Capacitacion
Permanente como uno de los
derechos del personal Nodocente
permanente de las Instituciones
Universitarias Nacionales.
Acuerdo plenario del Consejo
Interuniversitario Nacional (CIN) de
cooperacion entre UUNN en forma
genérica (esto favoreceria el
intercambio de capacitaciones
para su personal Nodocente).
Programa Movilidad Académicos

Gestores México Argentina
(MAGMA): la UNLPam se
incorporo a este Programa

mediante el que se prevee enviary
recibir un Nodocente anualmente.

La existencia de convenios entre la
Federacion Argentina del
Trabajador de  Universidades
Nacionales (FATUN) y Direccion
de Vialidad Nacional para brindar

No consta la existencia de un
sistema de registro de
capacitaciones Nodocentes.
Solo el Agrupamiento
Administrativo ha sido el que
mayor cantidad de capacitaciones
recibio.

Escasas reuniones de la

Comisién de Capacitacion debido

a factores organizacionales.

Propuestas formativas

insuficientes.

Existencia de orden de prioridad
en capacitaciones brindadas en el
ultimo semestre de 2016 no
posibilitando la igualdad de
oportunidades.

No hay continuidad de

capacitaciones propuestas por la

Comisién de Capacitacion.

Escasez de personal y tiempo

para planificar y ejecutar las

capacitaciones.

Cuestiones presupuestarias

La Universidad puede perder
nivel de competitividad si no
mantiene  un  flujo de
capacitaciones significativo a
fin de mantener un capital
humano competente y
preparado para las demandas
del medio.
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Capacitacion Permanente del
Personal Nodocente.

La UNLPam es una Universidad
considerada pequefia, con una
Planta de 410 Nodocentes, lo
cual hace mas factible una
capacitacion para el connunto.
Incremento del porcentaje de
Nodocentes que se capacitaron
durante el periodo comprendido
2014-2017.

Realizacion de capacitaciones
propuestas por Secretarias del
Rectorado.

El Personal se capacita de forma
particular.

Los Nodocentes de la UNLPam
han percibido cambios en la
universidad que repercuten en su
trabajo.

Los RRHH de la UNLPam
visibilizan puntualmente cuales
sus necesidades de capacitacion
laboral.

Existe un real compromiso del
personal Nodocente en contribuir
al logro de los objetivos
institucionales.

capacitacion a los Nodocentes que
se desempefian como choferes.

Necesidad de voluntad politica
para llevar a cabo |las
capacitaciones.

Un alto porcentaje del personal
Nodocente desconoce la
existencia de una Comision de
Capacitacion Permanente para su
sector.

Existencia de un alto nivel de
desconocimiento en el Personal
Nodocente sobre politicas
institucionales para desarrollar
capacitaciones destinadas al
sector.

Las capacitaciones no han estado
totalmente enfocadas en las
necesidades que el personal
demanda.

El Director de RRHH vy el Jefe de
Personal de la UNLPam no
integran la  Comisiobn  de
Capacitacion Permanente.

La Comision de Capacitacion
Permanente para Nodocentes no
tiene representantes de las
Facultades, Rectorado y
Delegacion de Rectorado.

En el afio 2017 no se efectuaron
capacitaciones propuestas por la
Comisién de Capacitacion
Permanente para el Personal
Nodocente como se preveia por
Res. 214/2017 del C.S.

Alto porcentaje de insatisfaccion
del personal en cuanto a
capacitacion laboral para su
puesto de trabajo.

Disparidad de informacion
sobre la existencia de
acuerdos entre la UNLPam y
otras universidades o
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instituciones para capacitar al
personal Nodocente.

=  Se requiere la implementacion de
la Licenciatura en Gestion
Universitaria.

= Necesidad de capacitacion para
trabajar con sistemas.

= Necesidad de capacitacion en
todos los agrupamientos.

= No se tienen en cuenta las
necesidades por dependencias.

Cuadro de elaboracién propia
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CAPITULO 5: DESCRIPCION DEL PROYECTO

Con el presente proyecto se propone un modelo de capacitacion orientado en
competencias laborales elaborado en base a los datos obtenidos del diagndstico, con
la finalidad de dar respuesta a las necesidades de capacitacion manifiestas por el
personal Nodocente de la UNLPam., quienes consideran, que las capacitaciones
realizadas no solo son escasas sino que, no benefician al total de los trabajadores. A
esta inequidad se suma la discontinuidad de las mismas, situacidon que hace
inconducente el logro del objetivo de tener un activo humano lo suficientemente
fortalecido mediante la capacitacion para dar respuesta a demandas internas como
externas.

Dado que en la actualidad se reconoce que las organizaciones deben generar
ambientes propicios a la innovacion y al aprendizaje continuo, objetivos que se
sustentan en los procesos de capacitacion para el desarrollo de competencias
laborales, se considerdé oportuno para la composicion del proyecto un enfoque
orientado en las mismas, considerando que a través ellas se privilegia el
desenvolvimiento de capacidades asociadas a la comprension y la conceptualizacion
de lo que se hace, con lo cual se facilita la readaptacion, conducta ésta, sumamente
necesaria para contribuir a que una organizacién (en nuestro caso particular la
universidad) pueda ajustarse a los cambios.

Esta perspectiva de capacitacion contribuye a que se abran nuevas lineas de
interaccion entre el personal, dejandose atras diferenciaciones innecesarias por
puestos de trabajo estancos, cambiandose por conceptos como niveles de
desempefio y areas de competencias. Se generan asi oportunidades de movilidad
laboral, dado que es probable que algunas de las competencias asociadas a ciertas
areas de desempefio sean transferibles a otras areas, pudiendo producir y motivar la
movilidad interna de quienes lo deseen, permitiéndoles elegir nuevas posiciones,
siendo éste otro de los puntos sefialados en las encuestas.

El proyecto: “Modelo de Capacitacién por Competencias Laborales para el
personal Nodocente de la UNLPam” consta para su mejor operatividad de tres ejes:
- Eje 1: “Organizacion y logistica”, - Eje 2: “Desarrollo de disefno de capacitacion por
competencias laborales”, -Eje 3: “Metodologia de seguimiento y evaluacion “.
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Los mismos se encuentran alineados al alcance de los objetivos generales
cuyas acciones determinadas para su logro pueden ser coincidentes en los tiempos
de desarrollo. Cada Eje estd constituido por objetivos especificos, acciones
estratégicas, justificacion, responsablesy los correspondientes indicadores de logros.
Estos ultimos acompafiaran la totalidad del proceso de ejecucion del proyecto,
quedando incluidos todos los aspectos, desde lo organizacional y logistico, hasta la
realizacion de cada una de las capacitaciones, controlando los resultados planteados
para cada actividad/evento programado. Ello permitira comprobar si el proyecto
ideado transcurre segun la programacion realizada, considerando importante la
evaluacion del impacto producido en la organizacion, la percepcion de los
destinatarios sobre el mismo, suministros estos indispensables para la realizacion de
los ajustes necesarios que lo optimicen.

La ejecucion del proyecto sera responsabilidad de los miembros integrantes de
la Comisibn de Capacitacion Permanente para el Personal Nodocente con la
colaboraciéon del equipo de gestion que facilite su desarrollo para el alcance de

resultados exitosos.

5.1 Metae Impacto

Como meta del proyecto se propone capacitar en competencias laborales a la
totalidad del personal Nodocente de la UNLPam, cuyas capacitaciones seran acordes
a las caracteristicas particulares de la institucién, en concordancia con sus objetivos y
propdsitos considerando el medio donde se encuentra inserta desarrollando en el
personal las competencias necesarias segun la estructura de la institucion, teniendo
en cuenta asi las funciones por dependencias y areas que conforman a las mismas.

Para obtener un alto impacto que beneficie al personal y en consecuencia a la
institucién, se considera necesario impartir anualmente un ndmero significativo de
capacitaciones manteniendo un esguema planificado e ininterrumpido,
consideraciones estas a tener en cuenta para lograr en un mediano plazo la mejora
del desempefio de los recursos humanos.

El impacto se hara visible a partir de la disposicion de trabajadores mejor
preparados y con las competencias requeridas para cada lugar de trabajo, quienes a
su vez apreciardn los beneficios obtenidos de las capacitaciones recibidas en

términos de un mejor desenvolvimiento laboral, sintiéndose motivado por su evolucion
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profesional lo cual le permitirhA un mejor posicionamiento frente a eventuales

concursos dentro de su carrera laboral.

5.2 Destinatarios

El proyecto de intervencidn propuesto tiene por destinatarios al conjunto de No
docentes de la Universidad Nacional de La Pampa, cuya Planta Tedrica de Personal
arroja un total de 410 cargos, segun los datos extraidos del Anexo | correspondiente
a la Resolucién del Consejo Superior N° 391/2017.

El personal Nodocente de la UNLPam se encuentra distribuido entre las ocho
Secretarias del Rectorado: Secretaria. Académica, Secretaria de Bienestar
Universitario, Secretaria de Consejo Superior y Relaciones Institucionales. Secretaria
de Coordinacion y Planeamiento, Secretaria de Cultura y Extension Universitaria
Secretaria, Econdmico-Administrativa, Secretaria de Investigacion y Posgrado,
Secretaria Legal y Técnica, dos Delegaciones de Rectorado, una con Sede en
General Pico y otra en Ciudad Autbnoma de Buenos Yy en seis Facultades: Facultad
de Agronomia, Facultad de Ciencias Econdmicas y Juridicas, Facultad de Ciencias
Exactas y Naturales, Facultad de Ciencias Humanas (Sede Santa Rosa) todas ellas
asiento en la ciudad de Santa Rosa, mientras que en la ciudad de General Pico, se

ubican la Facultad de Ciencias Humanas (Sede General Pico), Facultad de Ciencias

Veterinarias y Facultad de Ingenieria.

Grafico 8

100 53

50 34 35 43 271 32
total Rectorado Agronomia Econdémicas Exactas Humanas Ingenieria Veterinarias

Rectorado y Facultades

M Seriesl M Series2

Gréfico de Elaboracion Propia. Fuente: Resolucién Consejo Superior 391/2017
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Gréfico 9

Distribucion de Plantas Teoricas Nodocente por categorias Aiio 2017
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Gréfico de Elaboracion Propia. Fuente: Resolucion Consejo Superior 391/2017

Gréfico 10

Gréfico de Elaboracion Propia. Fuente: Plan Estratégico 2016-2020

En el 2013, el total de cargos No docentes fue de 404, registrados de la siguiente
forma: 230 correspondientes al agrupamiento Administrativo; 72 en Mantenimiento, 61
en Técnico-Profesional, apareciendo en el sistema 41 personas sin datos.
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5.3 Objetivos Generales

Fortalecer la capacitacion del Personal No docente de la UNLPam como un factor
estratégico que convierta a la accion de los colaboradores en un aporte significativo
para la consecucion de los objetivos de la institucion mediante un modelo orientado

al desarrollo de competencias laborales.

Garantizar igualdad de oportunidades de capacitacion a la totalidad del Personal
Nodocente de la UNLPam. atendiendo la estructura organizacional de la institucion.
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1- Elaboracién y elevacion de propuesta
al  Consejo  Superior  solicitando
aprobacion de incorporacion de los

Consolidar la conformacién de la Comisiéon de Capacitacion
Permanente para el Personal Nodocente de la UNLPam con
la participacion activa de los representantes Nodocentes de

Consejero/a

Superior Claustro

Nodocente.

Resolucién de
aprobacion del
Consejo Superior de

Consejeros Directivos de las Facultades y | cada Facultad y Director/a de RRHH posibilitara la obtencion la UNLPam.

Director de RRHH en la Comisién de | de un conocimiento méas acabado de las necesidades del

Capacitacion Permanente para | Sector en cuanto a capacitacion.

Nodocentes.

2- Convocar a Nodocentes Técnicos en | Propiciar la formacion de un equipo de colaboracion de | Miembros de la | Conformacion de
Gestién y Administracién Universitaria y Nodocentes Técnicos en AyGU y Técnicos en GU anexo a | Comision de | equipo de
Técnicos en Gestion Universitaria a | |2 Comisién de Capacitacion Permanente beneficiard en un | Capacitacion colaboracién anexo a
colaborar con la Comisién de | aporte técnico en la administracion del proyecto y una mejor | Permanente para | la Comisién de
Capacitacion Permanente para | distribucion de actividades. Nodoceentes. Capacitacion.
Nodocentes.

3- Presentar Proyecto ante el Consejo | Dada la importancia de poseer un Banco de Capacitadores Comision de | Resoluciéon de

Superior para la creacion de un Banco de | S€ considera necesario institucionalizar su creacion con la Capacitacion aprobacion del
finalidad que la eleccion y evaluacion de los mismos sea un | Permanente- Consejo Superior.
acto responsable y transparente. Consejero/a
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Capacitadores internos y externos a la Superior  Claustro

UNLPam para capacitacion Nodocente. Nodocente.

4- Realizar convocatoria de inscripcion | A los fines de cubrir una amplia gama de capacitaciones es | Comisién de Cantidad de
de capacitadores internos y externos a la necesario disponer de capacitadores que acrediten | Capacitacién capacitadores
UNLPam especificando  requisitos, | conocimientos y experiencia en capacitacion de RRHH. Permanente. inscriptos.
condiciones y tematicas de capacitacion

determinadas por la Comisién de

Capacitacion Permanente.

5-Evaluar y seleccionar los | La evaluacidon vy seleccidon de los inscriptos se realizara | Comision de Obtencién de Banco
capacitadores inscriptos otorgandoles un segun criterios establecidos por la Comision de Capacitacion | Capacitacion de Capacitadores.
orden de mérito. para garantizar que cumplan con los requisitos solicitados. Permanente.

6- Elaborar un sistema informatico para el
registro de datos relevantes del personal
Nodocente extraidos de su legajo Unico
en el cual se incluyan cada una de las
capacitaciones realizadas.

Poseer un registro informatizado y actualizado de datos
relevantes de cada Nodocente donde se especifique area
donde se desempefia, categoria, agrupacion, nivel educativo,
antigiiedad en la institucion y capacitaciones que realice. Ello
serd beneficioso para la Comisiébn de Capacitacion
permitiéndole contar con informacion inmediata, precisa, util
y de apoyo en las futuras planificaciones de actividades de
capacitacién y en la toma de decisiones.

Comisién de

Capacitacion- area
de RRHH-Personal
area informéatica de
la UNLPam.

Puesta en
funcionamiento del
sistema informatico.
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electroénico.

comunicacion integral, siendo posible adjuntar diferentes
tipos de archivos, incluir imagenes en el cuerpo del mensaje,
etc., funcionando como complemento de otros servicios de
informacion.

7-Disefiar una pagina Web de la | A través de la pagina Web se procurara hacer llegar la | Comision de | Pagina Web de Ila
Comisién de Capacitacion. informacion de la que se disponga, en cualquier momento y | Capacitacion, Area | Comision de
lugar, abordando los elementos especificos de interés del | Informatica de la | Capacitacion.
sector en cuanto a capacitacion. UNLPam.
8-Implementar  servicio de correo | EI e-mail reune caracteristicas que permiten una | Comision de | Direccibn de correo

Capacitacion, Area
Informéatica de la
UNLPam.

electrénico de la
Comisién de
Capacitacion.

9-Incorporar los servicios de las Redes
Sociales (Facebook, Twitter, Instagram,
etc) generando las cuentas

correspondientes.

Siendo la promocion complementaria a la difusion se hace
necesaria la implementacion de las Redes Sociales para
dirigirse en forma directa y personalizada a cada usuario.

Comisién de
Capacitacion, Area
Informéatica de la
UNLPam.

Cuentas de diversas
Redes Sociales.

10-Establecer contactos con otras UUNN
gue realicen capacitaciones  por
competencias laborales para sus RRHH.

Tomar conocimiento de las acciones que desarrollan otras
UUNN, como organizacién o a través de acuerdos paritarios
con los gremios Nodocentes en cuanto a capacitacion por
competencias laborales tendera a desencadenar el interés
de llevar a cabo intercambios de capacitaciones y convenios
de colaboraciéon mutua.

Comisién de
Capacitacién-
Gremio Nodocente.

Listado de UUNN que

capaciten a  sus
RRHH en
competencias
laborales.
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11-Redaccion y presentacion  de
Proyecto al Consejo Superior para
generar la firma de futuros Convenios
Marco de colaboracién reciproca en
capacitacion por competencias laborales
para Nodocentes con otras UUNN.

Llevar a cabo Convenios Marco de colaboracion reciproca
con otras UUNN redundaréa en beneficios interinstitucionales
lo cual hace que esfuerzos aislados se puedan aunar
favoreciendo un mayor nimero de Nodocentes capacitados
en la tematica propuesta respondiendo a lo establecido por
CCT.

Comision de
Capacitacion
Consejero/a
Superior Nodocente-
Gremio Nodocente.

-Aprobacion del
proyecto.
-Cantidad de

Convenios Marco de
colaboracién
reciproca
establecidos con otras
UUNN.

12-Disefiar y coordinar acciones
conjuntas con las partes firmantes de los
convenios para el disefio y elaboracién de
estrategias y contenidos de capacitacion.

Para dar cumplimiento a convenios de colaboracién mutua es
necesario acordar y desarrollar acciones de capacitacion por
competencias laborales de interés para las partes en
cualquiera de las areas que ambas prioricen.

Comision de
Capacitacion de la
UNLPam con
miembros
determinados por la
otra parte firmante.

-Cantidad de acciones
de capacitacion
desarrolladas
colaborativamente.

13- Establecer Convenios Especificos
con UUNN.

14-Gestionar ante el Consejo Superior
financiamiento para solventar costos de
logistica y de implementacion del
proyecto tendiendo a que el mismo sea
incorporado dentro del presupuesto anual
de la UNLPam.

Enlos Convenios Especificos quedaran establecidos los
aspectos administrativos y financieros relacionados con las
actividades de desarrollo conjunto.

La logistica e implementacion del proyecto de capacitacion
genera demanda econdmica la cual debe ser contemplada
para que el mismo pueda ser llevado a cabo dentro del
cronograma previsto.

UNLPam a través de
su Rector/a y otra
UUNN a través de su
Rector/a.

Comision de
Capacitacion-
Consejero/a
Superior Nodocente.

Cantidad de
Convenios
Especificos firmados.

-Obtencion de
financiamiento

interno. -
Incorporacion de
financiamiento para
capacitacién  dentro

del presupuesto anual
de la universidad.

15-Obtener financiamiento a partir de
servicios de a terceros en materia de
capacitacion de RRHH en competencias
laborales.

Se pueden obtener recursos econémicos mediante el cobro
de aranceles de capacitacion de RRHH de UUNN con las
que no se mantenga convenio de colaboraciéon mutua u otras
organizaciones que asi lo requieran dentro de los marcos
legales correspondientes.

Comisién de
Capacitacion- Sec.
Economico

Administrativa.

-Total de ingresos

obtenidos del cobro
de aranceles por
capacitacion a

terceros.
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institucionales en base a la Misién y
Visidn de la institucién, su Estatuto y
Plan Estratégico y PDI 2016-2020.
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El personal debe conocer la Misién y Vision de
la institucion para la cual trabaja, los objetivos
estratégicos que persigue a corto y mediano
plazo y normativas, instrumentos todos que
guian su accionar.

Comision de Capacitacion

-Listado de competencias
institucionales a ser
desarrolladas en el
personal Nodocente.

2-Disefiar e implementar
capacitaciones que incrementen el
conocimiento de la organizacion, sus
politicas y directrices, sus reglas y
reglamentos.

La implementacion de estas capacitaciones
desarrollara competencias de compromiso
con los valores,- honestidad, -lealtad, -
responsabilidad, -integridad y cooperacién
en el logro de los objetivos y metas de la
institucion. Sentido de identidad y pertenencia
como miembro de la institucion.

-Taller sobre Identidad
Institucional.  Charlas sobre: -
Misién, Vision y Valores de la
UNLPam, -Contexto de Ila
organizacion, metas y
prioridades, -Imagen institucional
—Conocimiento de autoevaluacién
y diagndstico.

-Responsables: Dictado a cargo
del Equipo de Gestion.

- Comisién de Capacitacion.

-Cantidad de Nodocentes
participantes.
-Encuesta al personal.

3-Planificar y habilitar instancias de
reflexion y debate desde la
perspectiva del Rol del Personal
Nodocente en la UNLPam.

-En este marco se plantea poner énfasis en la
importancia del rol del personal dentro de la
institucién, haciéndolo participe en la reflexion
sobre las dimensiones estratégicas de la
organizacioén que los involucra.

- Jornadas de reflexion y debate
sobre el Rol del Nodocente dentro
de la UNLPam.

-Responsables Equipo de
Gestion, capacitador (coaching

-Cantidad de Nodocentes
asistentes.
-Encuesta al personal.
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4-Determinar e implementar medios
y recursos necesarios para que
todos los Nocodentes tengan acceso
a las capacitaciones propuestas
atendiendo particularidades que asi
lo ameriten.

Competencias: -Sentido de
pertenencia, compromiso,

identidad vy
-habilidad de

reflexion —responsabilidad individual.

-Si bien las capacitaciones seran contempladas
dentro del horario laboral atendiendo a los
requerimientos del personal, es preciso prever
situaciones que pueden surgir, por lo cual se
contemplard la posibilidad de recurrir a medios
no presenciales para que todos los Nodocentes
puedan ser participes de las capacitaciones
evitando su exclusién por horarios de trabajo o
algun otro imprevisto.

Competencias: habilidades en el uso de
plataforma virtual, habilidades operativas.

organizacional), Comisién de

Capacitacion.

-Capacitaciones no presenciales:
l-virtuales: acceso a clases
filmadas; 2-mediante maodulos
impresos. Recursos y evaluacion:
establecidos segun la modalidad
de la capacitacion presencial.
Responsables: -Comision de
Capacitacion, -Capacitadores —
Personal de Area de Educacion a
Distancia -Personal del Centro de
Produccién Audiovisual (CPA).

-Nimero de Nodocentes

que realizaron
capacitaciones no
presenciales.

-Encuesta al personal.

5-Realizar un relevamiento en forma
directa del déficit y necesidades de
capacitacion de todo el personal
Nodocente, que afecten al quehacer
cotidiano determinando
competencias a desarrollar.

-Atento a los reclamos realizados por
Nodocentes de la UNLPam es preciso dar
respuesta de capacitacibn en todas las
dependencias, areas y/o agrupamientos en los
que ellos se distribuyen.

-Responsables: Comisién de
Capacitacion a través de los
Consejeros Directivos de cada
Facultad y del grupo de
Nodocentes colaboradores de la
Comision.

-Listado de capacitaciones
necesarias.

-Listado de competencias
a desarrollar en base a la
necesidad de capacitacion.

6-Efectuar relevamiento de personal
Nodocente sobre proyecciones de
movimientos dentro de su ambito de
trabajo.

-A los fines de prever futuras vacancias
provocadas por jubilaciones, traslados u otros,
se tomaran en cuenta los puestos laborales a los
fines de capacitar al personal Nodocente en
condiciones de acceder al cargo desarrollando

-Responsables  Comisién  de
Capacitacibn a través de los
Consejeros Directivos de cada
Facultad, Personal de RRHH de
cada Facultad y de Rectorado- .

Personal
préximo a
beneficio

otras

que

-Listado de
Nodocente
acceder al
jubilatorio u
circunstancias
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en los aspirantes las competencias necesarias
para su ocupacion.

provoquen su alejamiento
del lugar de trabajo.

7-Promover la rotacion interna del
personal en areas y dependencias
distintas a las que desempefia sus
funciones.

-Acceder a distintos puestos de trabajo dentro

de la institucion permitira al Nodocente
desarrollar competencias de: -idoneidad, -
desempefio laboral y productivo para ocupar
otras é&reas de trabajo, -capacidad de
cooperacién, relacion interpersonal, -
habilidades cognoscitivas.

-Rotacion interna del personal.
-Responsables: Comisién de
Capacitacion —Jefes de areas

-Cantidad de Nodocentes
que realizaron rotacion
laboral

-Areas 'y dependencias
involucradas

8-Determinar espacios temporales
para ejercer el intercambio de roles
dentro de un mismo &rea laboral.

-Facilitar al personal ejercer roles de nivel
superior en su area de trabajo favorecera el
desarrollo de competencias como: -capacidad
de decisién y control, -creatividad en la
solucion de problemas, -capacidad de
liderazgo, delegacién, negociacion vy
persuasion, -sentido de autonomia, -
busqueda de desafios, -seguridad en si
mismo.

Este intercambio de roles también permitira al
Nodocente ir desarrollando competencias en
puestos de trabajo al que puede acceder por
retiro o jubilaciéon de personal y acceder a una
mejora laboral.

-Intercambio de roles.
Responsables: Jefe Superior del
area.

Comision de Capacitacion.

-Periodicidad de
intercambios realizados en
cada area.

-NUmero de areas
involucradas.

-Encuesta al personal.
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acciones para fomentar la
formacion de Equipos de Trabajo.
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-La formacién de Equipos de Trabajo dentro de
la Organizacion constituyen un factor importante
dado que permiten la gestacion y formacion de
lideres, los cuales son necesarios para dar
impulso y movilidad a los grupos. La posibilidad
de resolver problemas en niveles superiores
desarrolla en el personal la independencia de su
superior jerarquico.

Competencias que se desarrollan: -liderazgo, -
manejo de problemas y conflictos, -
creatividad en la solucién d problemas -
practicidad, -abordaje de relaciones
personales, -toma de decisiones, -
negociacion —capacidad de cooperacion -
capacidad socio-afectiva -habilidad para
guiar —seguridad en si mismo —autoestima —
responsabilidad individual.

Talleres tedricos-practicos de: -
Liderazgo y equipo de trabajo, -
Generacion de equipos, manejo
del conflicto y negociacion,-
Técnicas de toma de decisiones
en grupo, -Empoderamiento y
delegacion.

-Responsables: Comision de
Capacitacion, capacitadores
(Coaching organizacional).

-Cantidad de talleres
realizados.
-Resultados de las
practicas experienciales
-Cantidad de personal
capacitado.

-Encuesta al personal.

10- Llevar a cabo capacitaciones
en proyectos y planes estratégicos.

-El disefio de planes estratégicos y operativos
dentro de la institucion son de relevancia para el
ordenamiento de las tareas a desarrollar y la
mejor administracion de los recursos. Permite el
desarrollo de competencia: pensamiento
estratégico y flexible, - habilidades de
planificacion y organizacion, -capacidad de
decision —habilidad de prevencion.

-Taller de construccién guiada de
proyectos y planes estratégicos.

Responsables: -Capacitador/a
-Comision de Capacitacion.

-Cantidad de Nodocentes
participantes.

-Disefio efectivo de planes
y proyectos operativos.
-Encuesta al personal.

11-Proponer  capacitaciones de
fortalecimiento de canales de
comunicacion.

-La forma de transmitir y comunicar en una
organizacién, en equipos de trabajo debe ser lo
suficientemente clara en sus mensajes Yy
directivas, para lo cual es necesario saber
seleccionar los canales de comunicacion
evitando desviaciones. Competencia

-Talleres tedricos préacticos sobre
—la importancia de la
comunicacién y el impacto en la
gestiébn de la organizacion -La
comunicacion como instrumento
de establecimiento de relaciones

-Cantidad de
participantes.
-Encuesta al personal.
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12-Implementar capacitaciones en
Sistemas de Gestion.

capacidad de comunicacion efectiva -
habilidad cognitiva.
-Predisposicién al aprendizaje.

-Dada la importancia que revisten los Sistemas
de Gestion dentro de la institucion, los cuales
permiten contar con informacién segura, integra
y disponible optimizando sus recursos, es
sumamente necesario capacitar al personal
Nodocente en su uso como herramienta de

trabajo.
Competencias: habilidades cognitivas -
habilidades técnicas operativas -aptitud

laboral —innovacion.

interpersonales de un equipo de
trabajo —Flujo de la informacioén y
factores criticos de la
comunicacion en la UNLPam.

Responsables: capacitador
experto en comunicacién-

Comision de Capacitacion.

-Curso virtual con apoyo de
moédulos impresos.
Responsables:  Comisién  de
Capacitacion —Capacitadores
técnicos en informéatica -area
Informatica de la UNLPam.

-Cantidad de Nodocentes

participantes.
-Encuesta al personal.

13-Disefiar  capacitaciones en
utilizacion de las TICs y entornos
Web de trabajo colaborativo.

-El desarrollo tecnolégico ha atravesado el modo
de desarrollar las tareas del Nodocente motivo
por el cual es necesario realizar capacitaciones
en esta tematica de manera que se puedan
adaptar a los cambios e incorporar las TICs, el
uso de diversos navegadores, Web 2.0. Entornos
Web de trabajo colaborativo Drive, Docs,
Calendar, entre otros).

Competencias: -capacidad de flexibilidad y
adaptacion —innovacién —habilidades
cognoscitivas —disposicion al aprendizaje —
habilidades operativas —capacidad de trabajo
colaborativo —habilidades técnicas
vinculadas al oficio.

-Curso semipresencial con uso de
plataforma virtual y apoyo de
modulos impresos.
Responsables:  Comisién  de
Capaitacion-Capacitadores
informaticos.

-Cantidad de Nodocentes
participantes.
-Encuesta al personal.
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14-Gestionar

mantengan

15-Diagramar
utilizando el
videoconferencia.

pasantias externas
con UUNN con

las que se

convenios
colaboracion reciproca.

recurso

de

capacitaciones

de
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Es sumamente importante la realizacion de
pasantias ya sean individuales o grupales en
otras UUNN para el desarrollo de
competencias como:-socializacion de
conocimientos laborales, -disposicion al
aprendizaje, -flexibilidad y capacidad de
adaptacion, -capacidad de comunicacién, -
respeto, -responsabilidad.

-Los recursos tecnoldgicos con los que se cuenta
brindan la posibilidad de realizar capacitaciones
simultaneas en diversos lugares geograficos
cubriendo un mayor nimero de personas, ya
sean estos Nodocentes de la UNLPam, de otras
UUNN con las que se mantenga convenio de
colaboracion reciproca, o trabajadores de otras
organizaciones a las que se les brinde
capacitaciones en competencias laborales como
un Servicio a Terceros.

-Pasantias externas
Responsables:  Comision  de
Capacitacion UNLPam, UUNN
donde se realicen las pasantias.

-Capacitacién
videoconferencia.

Responsables: -Comisién de
Capacitacion de la UNLPam,
otras UUNN u Organizaciones. —
Personal a cargo de las salas de
videoconferencia.

por

-Nimero de pasantias
llevadas a cabo- Cantidad
de Nodocentes
participantes —Areas
beneficiadas.

-Cantidad de docentes
capacitados a través de
videoconferencias.

-NUumero de
capacitaciones realizadas
a través de

videoconferencias.
-Encuesta participantes.
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1-Informatizar para el Eje 1: |-La Memoria de Eventos consta de registrar cada uno de los | -Comision de | Memoria de eventos.
“Organizacion y Logistica” una | l0gros como: (acciones realizadas, cantidad de convenios | Capacitacion a
Memoria de Eventos. firmados, tipos y montos de financiamiento conseguido, nimero | través de miembros

de capacitaciones programadas). designados para

Para este instrumento se tendra en cuenta el cronograma de | realizar la evaluaciéon

actividades correspondiente al Eje 1, de manera que se pueda |y seguimiento del

apreciar si el proyecto se va cumpliendo dentro de los plazos | proyecto.

estipulados.
2-Disefiar un programa para | -Paraque la informacion recabada de cada una de las acciones | -Comision de | -Programa para
informatizar los datos obtenidos de | pueda ser recuperada en el momento que se lo desee es | Capacitacion a | informatizacion de los
los indicadores de logro del Eje 2: | Preciso que sea esta haya sido informatizada a través de un | través de miembros | indicadores de logro.
“Desarrollo de Disefio de | programa desarrollado a tal fin. designados para
Capacitacion por Competencias | En lo referente al Eje 2 se tendran en cuenta los datos sobre | realizar la evaluacion
Laborales”. cantidad de inscriptos en cada capacitacion y niumero de |y seguimiento del

personas que finalizaron la misma. proyecto

-Area informatica de
la UNLPam

3-Elaboracién e implementacion de | -A los fines de facilitar la evaluacion de las capacitaciones | -Comision de | -Encuestas digitales.
encuestas digitales para cada una implementadas se realizaran encuestas digitales donde serd | Capacitacion a
de las capacitaciones. evaluado el nivel de satisfaccion en cuanto a: través de miembros

-contenidos, -metodologia de trabajo, -relacién con su lugar de | designados para

trabajo, -aspectos organizativos, -calidad del capacitador, realizar la evaluacién
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habiéndose informado de ésta instancia a todos los
participantes en el momento de inscripcion a las mismas

y seguimiento del
proyecto

4-Elaboracion de un esquema de
informe periédico de actividades
(involucra Eje 1y Eje 2).

-El esquema comprendera un formato donde queden
registradas cada una de las actividades, resultados alcanzados,
inconvenientes y recomendaciones. Se tendra en cuenta el
cronograma de actividades del Eje 1 y Eje 2. La periodicidad
serd mensual.

-Comision de
Capacitacion a
través de miembros
designados para

realizar la evaluacion
y seguimiento del
proyecto

- Informes mensuales de
seguimiento.

5-Encuestas  responsables  de
niveles jerarquicos para determinar
el impacto producido por las
capacitaciones en el desempefio
laboral de su personal a cargo.

-Para poder reconocer como impacta en la organizacion las
capacitaciones implementadas se le suministraran al personal
de nivel jerarquico una encuesta de apreciacion de cambios
laborales generados en su personal a cargo en base a las
competencias que se deberian haber desarrollado.

-Comision de
Capacitacion a
través de miembros
designados para

realizar la evaluacién
y seguimiento del

-Encuestas de impacto
organizacional.

proyecto.
6-Elaboracion de registro de los | -A los fines de determinar cuales son los medios de difusion, | -Comision de | -Registro de utilizacion
medios de difusion, promocién y | Promocidn y comunicacién mas aceptados o utilizados se | Capacitacion a | de medios de difusion,
comunicacion. llevara un registro cuyos datos seran extraidos de las encuestas | través de miembros | promocion y
realizadas a los participantes de las capacitaciones. designados para | comunicacion.

realizar la evaluacién
y seguimiento del

proyecto.
7-Elaboraciéon de informes de | -A los efectos de comunicar al Equipo de Gestién los avances -Comision de | -Informes de seguimiento
seguimiento y evaluacién | Y logros de la implementacién del proyecto de capacitacion Capacitacion a | y evaluacion semestrales
semestrales y anuales. por competencias laborales para Nodocentes se elaboraran través de miembros | y anuales.
informes semestrales y anuales. designados para

realizar la evaluacién
y seguimiento del
proyecto.
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5.7 Cronograma Eje 1: “Organizacion y Logistica”

15/2/2019 6/4/2019 26/5/2019 15/7/2019 3/9/2019 23/10/2019 12/12/2019

Actividad 1 ﬂ
Actividad 2
Actividad 3
Actividad 4
Actividad 5
Actividad 6
Actividad 7
Actividad 8
Actividad 9
Actividad 10
Actividad 11
Actividad 12
Actividad 13
Actividad 14
Actividad 15

5.8 Cronograma Eje 2: “Desarrollo de Diseio de
Capacitacion por Competencias Laborales

2/5/2019

Actividad 1 e
Actividad 2
Actividad 3
Actividad 4
Actividad 5
Actividad 6
Actividad 7
Actividad 8

Actividad 10
Actividad 11
Actividad 12
Actividad 13

Actividad 9 s s s s

Actividad 14
Actividad 15 m

21/6/2019 10/8/2019 29/9/2019 18/11/2019
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5.9 Cronograma Eje 3: “Metodologia de seguimiento y
evaluacion”

4/2/2019  26/3/2019 15/5/2019  4/7/2019  23/8/2019 12/10/2019 1/12/2019 20/1/2020

Actividad 1

Actividad 2

Actividad 3 )

Actividad 4 I

Actividad 5 I
*

Actividad 6 [l

Actividad 7

5.10 Recursos

Recursos Humanos: Constituido por personal a capacitar, capacitadores
internos o externos a la UNLPam (expositores, conferencistas, coaching
organizacional, talleristas), personal de soporte técnico, difusion y logistica (técnicos
en Gestion y Administracion Universitaria, informéticos, comunicadores,
camarégrafos, editores), administradores y evaluadores de las capacitaciones y toda
otra persona que de una forma u otra se encuentre involucrada en la ejecucion del

proyecto.

Recursos Materiales: Infraestructura (aulas, auditorios, salas de
videoconferencias), mobiliarios, tecnoldégicos (equipos de audio, proyeccion y
filmacion, pc, notebook, programas de edicidn, plataforma virtual) pizarras, materiales

de oficina, medio de transporte.

Recursos Econdmicos: Para la realizacion del Proyecto de Capacitacion por
Competencias Laborales para Nodocentes se debera prever recursos econémicos
suficientes a fin de garantizar un namero significativo de capacitaciones que alcance

a todo el personal y llevadas a cabo de forma ininterrumpida.
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CONCLUSIONES

Concluyendo el trabajo, se est4 en condiciones de sostener, que la capacitacion
del recurso humano, en nuestro caso del personal Nodocente de la UNLPam, es de
suma importancia en el ambito de cualquier organizacion. Al mismo tiempo, se
observa que la capacitacién por competencias laborales no solo debe considerarse
como la incorporacibn de una dimension de aplicacion en la practica de
conocimientos, actitudes y habilidades, sino que dicha practica se debe corresponder
con las necesidades “estratégicas” de la organizacion, atendiendo a los diversos
cambios que se van suscitando en ella, ya sean estos tecnoldgicos, organizativos o

de otra indole.

Teniendo presente que la universidad es considerada una organizacion
compleja, tal como se la ha descripto en algin pasaje del proyecto, caracteristica
dada por la multiplicidad de tareas que en ella se llevan a cabo, constituyéndose
esto en su comun denominador; todo ello conlleva, a que la organizacién debe ser
poseedora de un sobrado conocimiento de las opiniones que tiene su capital humano,
acerca de las carencias o necesidades en lo referente a competencias laborales.
Siendo precisamente los trabajadores, los destinatarios directos de las
capacitaciones que se implementen, su mirada sobre la problematica tiene que
considerarse como vital, dado que son los que saben verdaderamente cuéles son las
herramientas, en este caso las competencias que deben poseer, para poder
desempefiar con solvencia cada una de las funciones establecidas, basandose para
ello en la estructura organizacional y en las descripciones para cada puesto de

trabajo.

La capacitacién por competencias laborales, tal como se lo ha sefialado en el
transcurrir del presente trabajo, se viene implementando en organizaciones
universitarias tanto en nuestro pais como en otras universidades de Latinoamérica y
del mundo. Considerando que su puesta en practica esta intimamente asociada a la
transformacion que se quiera dar a la organizacion desde los recursos humanos, se
subraya que la implementacién de capacitaciéon por competencias laborales conduce
a la institucién a la obtencién de amplios beneficios entre los que se pueden destacar:

- la contribucién a mejorar la labor cotidiana de los RRHH , la rotacion del personal,
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ocupando diversos puestos de trabajo dentro de la organizacion y la pertinente

evaluacion de su desempefio.

En sintesis: la capacitacion por competencias laborales y la posterior aplicacién de
ellas en la organizacion contribuye sobradamente a la obtencién, no solo de mayores
niveles de eficiencia en el desempeifio del cargo, sino que desde el punto de vista del
capital humano, se podra lograr obtener, un personal mas comprometido con la
institucion, al sentirse ellos mas motivados para el desempefio de sus funciones, lo
cual redunda en un mayor grado satisfaccion, ya sea individual como colectivo, todo

ello auspicioso para un clima laboral propicio.

RECOMENDACIONES

Luego de haber ideado y desarrollado un modelo de capacitacion por
competencias laborales para el personal Nodocente de la Universidad Nacional de La
Pampa, se considera que su implementacion constituird un valioso aporte para la
institucion, teniendo en cuenta que para lograr resultados satisfactorios se deben
desarrollar capacitaciones que tengan continuidad en el transcurso del tiempo,
realizando las evaluaciones correspondientes a cada una de ellas en base a los
indicadores establecidos, de esta manera la organizacion se estara asegurando que
las capacitaciones brindadas se direccionan en el sentido de las competencias
laborales que se consideren necesarias para contar con un recurso humano
significativamente preparado .

Es importante tener en cuenta que para que todo proceso resulte  exitoso
debemos hacerlo colaborativo, por lo que se debe contar con el respaldo,
participacion y motivacién del equipo de gestion, no viendo a la capacitacion como
una imposicion que interrumpe la cotidianidad laboral, sino como una inversion que

redundara en beneficio de la institucién de cuyos destinos son responsables.
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ANEXO A

Encuesta personal Nodocente UNLPam

1. Indigue su edad dentro de los siguientes rangos

D IS EEES BEES S B

Menor de 25 afios
Entre 25y 35 afios
Entre 36 y 45 afios
Entre 46 y 55 afios
Entre 56 y 65 afios

Mayor de 65 afios

2. Indique su nivel de educacién alcanzado

i

SIS NS REES RS BEES B

i

3. Indique su categoria y dependencia donde cumple sus funciones laborales

Secundario incompleto

Secundario completo

Terciario incompleto

Terciario completo

Universitario incompleto

Universitario completo

Post Universitario

Técnico en Gestidén y Administracién Universitaria

Técnico en Gestion Universitaria

W

goooao
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6 [
;7 O

4. Marque el agrupamiento al cual pertenece
*  Administrativo

" Mantenimiento, produccién y servicios generales
" Técnico profesional

" Asistencial

5. En el transcurso del afio ¢harealizado algun tipo de capacitacion laboral?
©  si

T No

6. ¢Ha realizado capacitacion laboral en afios anteriores? En caso de respuesta
afirmativa indique el/los afios

S

En 2016
En 2015
En 2014

Otros

B R N N B

No

7. Sus capacitaciones han sido:

" Voluntarias
" Obligatorias

T Ambas

8. Las capacitaciones realizadas fueron brindadas por:

Universidad Nacional de La Pampa (UNLPam)
APULP (Asociacion del Personal de la UNLPam)
Universidad Nacional de La Pampa y APULP

FATUN (Federacion Argentina del Trabajador de Universidades Nacionales)

BN R R R

SPU (Secretaria de Politicas Universitarias)
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" En forma particular

" Oftros

9. El derecho a la capacitacion permanente del personal Nodocente estid contemplado
en:

Convenio Colectivo de Trabajo (Decreto 366/2006)
Estatuto de la Universidad Nacional de La Pampa

Plan Estratégico y Plan de Desarrollo Insitucional de la UNLPam (2011-2015)

BN D N

Plan Estratégico y Plan de Desarrollo Insitucional de la UNLPam (2016-2020)

10. ¢ Tiene Ud. conocimiento si existe en la Universidad Nacional de La Pampa una
Comision de Capacitacion para el Personal Nodocente?

( Si

£ No

11. Referente a la capacitacion laboral en su ambito de trabajo ¢,cuél es su grado de
satisfaccién?

" Muy insatisfecho/a
" Insatisfcho/a

" Aceptable

" satisfecho/a

" Muy satisfecho/a

12. En caso que Ud. tuviera actualmente necesidades de capacitacion laboral, éstas
¢de gué caracter serian?

" Técnicas

Transversales

De formacion y carrera

Orientadas a requerimientos especificos/ solucion de problemas

Relativas a competencias

B R N N B

Otras
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13. ¢ Tiene Ud. conocimiento si la UNLPam mantiene acuerdos con otras
universidades o instituciones para capacitar al personal Nodocente? En caso
afirmativo detalle acuerdos y/o instituciones

s [
Detalle li
I

14. ¢, Conoce Ud. en qué consiste la capacitacion por competencias laborales?
© S

T No

15. En caso que larespuesta anterior sea afirmativa, explique con sus palabras y sin
recurrir a medios de informacion, qué objetivos persigue este tipo de capacitacién

5

=]
|| 2

16. Si desea puede expresar algunainquietud con respecto a capacitacion laboral
para Nodocentes que no haya sido contemplada en la encuesta

5

£
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ANEXO B

Entrevista a vicerrector Universidad Nacional de La Pampa

¢ Considera Ud. importante la capacitacion del personal Nodocente de la UNLPam?

Durante su gestion como Vicerrector de la UNLPam, ¢se ha llevado a cabo un

diagnodstico de necesidades de capacitacion para el personal Nodocente?

En caso afirmativo ¢ cuando fue realizado y cuales fueron las técnicas o

herramientas que se utilizaron para la elaboracién de dicho diagnéstico?

La UNLPam ¢posee presupuesto destinado a capacitacion laboral para el

personal Nodocente?

¢ Esta institucion ha celebrado convenios, ya sean €stos reciprocos o no, con
otras universitades o instituciones para capacitar al personal Nodocente?

Mencidénelos.

¢Existe en la Universidad un registro de las capacitaciones destinadas a
Nodocentes, donde se contemplen datos como: cantidad de eventos anuales,
dependencia iniciadora del evento, nimero de inscriptos, cantidad de asistentes

gue completaron la actividad, costos?

¢,Desde la gestion se le solicita informe a la Comisidn de Capacitacion Nodocente

Permanente? ¢ Qué aspectos incluye?

¢Posee la UNLPam un programa de capacitacion para el sector Nodocente

basado en competencias laborales?

En sus 12 afios de gestion, tanto como Secretario de Bienestar Universitario y
dos periodos como vicerrector ¢ considera que ha habido cambios en la en la

modalidad de trabajo del personal Nodocente?

10- En caso de respuesta afirmativa de la pregunta anterior, sefiale cuales han sido

los cambios y qué exigencias laborales le demanda la universidad actual a su

personal Nodocente.
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ANEXO C

Entrevista a Secretaria General de la Asociacion del Personal
Universidad de La Pampa (APULP)

¢, Cudl ha sido el numero de capacitaciones para el personal Nodocente

gue se han realizado durante los afios 2015, 2016 y 20177

La Comision de Capacitacion Permanente ¢posee indicadores que
permitan medir la efectividad e impacto de las acciones de
capacitaciéon? ¢Cudles son?

En caso que existiesen ¢ cuales son las principales dificultades que se

encuentran en la ejecucion de las capacitaciones?

Hasta el momento ¢cual es el agrupamiento Nodocente que ha recibido

mayor cantidad de capacitacion?

¢ Tiene la Comisién Capacitadora datos en porcentaje de Nodocentes que
recibieron capacitacion exceptuando la Tecnicatura en Gestidn

Universitaria (TGU), en los afios 2016 y en el afio 20177

¢,De ddénde provienen los recursos econémicos para llevar adelante el

programa de capacitacion sin tener en cuenta la TGU?

7- ¢Se han llevado a cabo acuerdo con otras instituciones y/o universidades

8-

O-

para la realizacién de capacitaciones destinadas al personal?

La Comision de capacitacion permanente tiene dentro de sus integrantes

un representante del area de RRHH?

Como personal Nodocente con 37 afios de antigiedad ¢considera  que

han cambiado las exigencias en la forma de realizar su trabajo?
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TECNICATURA EN GESTION UNIVERSITARIA
TRABAJO FINAL DE INTEGRACION

ANEXO D

Entrevista a Consejera Superior representante Nodocente Universidad
de La Pampa (APULP)

1- ¢Cual ha sido el numero de capacitaciones que se han llevado a cabo
desde que forma parte de la Comision de Capacitacion Permanente para

Nodocentes?

2- Segun su criterio y conocimiento ¢como ha sido el funcionamiento de la

Comisién de Capacitacion Permanente?

3- Lainstitucion universitaria esta condicionada por los constantes cambios de
Su contexto, segun su experiencia ¢ ésta situacion ha  modificado la forma
de desenvolverse del Nodocente en su mundo laboral? ¢Cual es el

fundamento de su respuesta?
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