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1 - INTRODUCCION:

“El éxito de una organizacién depende, en gran medida, del acierto en la
eleccion de las personas adecuadas para el correcto desarrollo de las tareas y
deberes que se deben cubrir; de saber encontrar, siempre, a quienes aseguren el
mejor funcionamiento posible de la compafiia. La empresa seleccionara a su personal
idéneo para lograr alcanzar sus objetivos. Es mas, si no sabe desarrollar y

promocionar a los empleados —sin exagerar- se esta condenado al fracaso”.’

Es por elio que resulta fundamental para el eficiente funcionamiento de las
organizaciones el contar con las personas adecuadas, en los lugares precisos. Es
significativo poseer recursos humanos con competencias, experiencias que sepan
adquirir nuevos conocimientos, aprender nuevas habilidades y desarrollar nuevos tipos
de comportamientos, porque el Ser Humano es el “capital humano mas importante de

las organizaciones”.

Esta situacion no es ajena a fas instituciones educativas, un ejemplo claro es el
que se presenta en la cobertura de los puestos vacantes no docentes en la
Universidad Nacional de Rio Cuarto, los mismos se efectian a través de concursos,
en primera instancia Interno, ya que esta Universidad es una Institucién Publica
Nacional y esta regida por Reglamentos, Decretos y Leyes, que vienen impuestos por
distintos Organismos de la Nacion, en este caso los llamados a concurso no-docentes
estan contemplados en el Reglamento del Régimen de Seleccidn para la cobertura de
vacantes no-docentes, segun la Resolucién del Consejo Superior Nro. 264/90 y su
modificatoria Resolucion Nro. 148/00, como asi también lo establecido en el Estatuto
Universitario en su Articulo 69 y en el afio 2006 lo incorporado por Decreto del Poder
Ejecutivo Nacional de la Nacién Nro. 366/06.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto realiza el correspondiente reclutamiento
para abastecer su proceso selectivo y el mismo actlia como proceso de comunicacién,
divulga las oportunidades de empleo y al mismo tiempo atrae candidatos capacitados

para la seleccién del puesto que se encuentran dentro del ambito de esta Universidad.

Es por ello, que en el presente trabajo se efectuara un relevamiento y analisis

al proceso de Seleccion de Personal correspondiente a Niveles 1 y 2 del Tramo

'Ernest& Young Consultores. Afio 2010. P4g. 3. Manual del Director de Recursos Humanos — Seleccién de Personal.




Superior porque se considera que el Reclutamiento se ha efectuado previamente en
los concursos abiertos y/o cerrados correspondientes a niveles Inferiores. De esta
manera la politica de formacién y desarrollo incide positivamente en la promocién del
personal, ya que en este caso existe la posibilidad de contar con personal capacitado y

asi ofrecerles privilegios en cuanto a oportunidades mejores dentro de la organizacion.



2 - OBJETIVO GENERAL:

> Analizar el Sistema de Concursos para la Seleccion de Puestos del Personal
No-Docente de Ila Universidad Nacional de Rio Cuarto, Tramo Superior
(Niveles 1y 2).

2.1 -OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Conocer la administracién de personal, el proceso y en particular las técnicas
de seleccién del mismo.

» Indagar las Reglamentaciones vigentes sobre Seleccién de Puestos en la
Universidad Nacional de Rio Cuarto.

> Analizar el sistema de cobertura de cargos vacantes No Docentes del Tramo
Superior (Niveles 1 y 2) en la Universidad Nacional de Rio Cuarto.

» Presentar un conjunto de recomendaciones y/o sugerencias al sistema actual

de seleccién de personal No Docente del Tramo Superior (Niveles 1 y2).

3 - METODOLOGIA DE INVESTIGACION:

Para el presente trabajo “La seleccién del personal No-docente del Tramo
Superior (Niveles 1y 2), correspondiente a la Universidad Nacional de Rio Cuarto”, se
propone realizar un analisis bibliografico de la administraciéon de recursos humanos,
procesos y seleccion de personal, ello a los efectos de conocer sobre ias técnicas de
seleccion usadas y las reglamentaciones vigentes en dicha Universidad.

Posteriormente se procedera a realizar el analisis de un caso exploratorio-
descriptivo sobre las técnicas utilizadas en la Selecciéon de Puestos en la Universidad
Nacional de Rio Cuarto, en los Niveles 1 y 2 del Escalafén No-Docente. Para elio se
realizaran encuestas al personal no docente involucrado en los procesos de desarrolio
y carrera no docente de las diferentes areas de la Universidad, a fin de obtener datos y
experiencias para revelar y diagnosticar los problemas habituales a la hora de cubrir
los cargos indicados precedentemente.

Una vez concluido el trabajo, se procederd a realizar una serie de
recomendaciones y/o sugerencias al sistema de Selecciéon de Puestos o Concursos

no-docentes (Niveles 1y 2) implementado en la Universidad Nacional de Rio Cuarto.



1 - CAPIiTULO I. ADMINISTRACION DE LOS
RECURSOS HUMANOS



1.1 - ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

Los origenes de la Administracién de Recursos Humanos (ARH) se remontan a
los inicios del siglo XX bajo la denominacion de Relaciones Industriales, después del
gran impacto de la Revolucién Industrial. La ARH nace como actividad mediadora
entre personas y organizaciones para moderar o disminuir el conflicto empresarial
entre los objetivos organizacionales y los objetivos individuales de las personas,
considerados hasta entonces incompatibles y totalmente irreconciliables. Era como si
las personas y las organizaciones, aunque estuvieran estrechamente
interrelacionados, vivieran en compartimentos rigidamente separados, con fronteras
cerradas y abiertas, requiriendo un interlocutor extrafo a ambas partes para poder
entenderse o, por lo menos, reducir sus enormes diferencias. Este interlocutor era un
organo denominado “Relaciones Industriales”, que intentaba conciliar capital y trabajo,
ambos interdependientes aunque en conflicto permanente. Con el transcurso del
tiempo el concepto de Relaciones industriales cambidé de manera radical y sufrié una
gran ampliacion pasando, alrededor de los afios 1950, a ser denominado
“Administracién de Personal’. Ahora no sélo debia mediar para reducir los conflictos,
sino administrar las personas de acuerdo con la legislacién laboral vigente y solucionar
los conflictos que se presentaran de modo espontaneo. Poco después, alrededor de la
década de 1960, el concepto volvié a ampliarse. La legislacién laboral permanecio
inalterada y se torné gradualmente obsoleta, puesto que los desafios organizacionales
crecieron de modo desproporcionado. Las personas pasaron a ser consideradas
recursos indispensables para el éxito de las organizaciones y eran los Unicos recursos
vivos e inteligentes con que contaban las mismas para enfrentar los desafios que se

presentaran.

Cuando se habla de Administracion de Recursos Humanos, se toma como
referencia la administracién de las personas que participan en las organizaciones, en
las cuales desempeian determinados roles. La produccion de bienes y servicios no
pueden llevarla a cabo personas que trabajen aisladamente ya que mientras mas
industrializadas sea la sociedad son mas numerosas y complejas las organizaciones
donde crean un impacto fuerte y duradero en las vidas y la calidad de vida de los
individuos. Las personas nacen, crecen, se educan, trabajan y se divierten dentro de
las organizaciones, cualquiera sean sus objetivos (lucrativos, educacionales,
religiosos, politicos, sociales, filantrépicos, econdmicos, entre otros). A su vez las
organizaciones son un medio para que las personas alcancen objetivos individuales,

que muchos de los cuales jamas serian logrados en forma personal aislado para



cumplir sus misiones. Por ello las organizaciones surgen para aprovechar la sinergia
de los esfuerzos de varios individuos que traban en conjunto.

Asi, surge el nuevo concepto de Administracién de Recursos Humanos, gue se
veia a las personas como recursos productivos o solos agentes pasivos, cuyas
actividades tenian que planearse y controlarse de acuerdo con la necesidad de la
organizacién. En la actualidad con la llegada de la giobalizacién de la economia y Ia
fuerte competencia mundial, se nota cierta tendencia en las organizaciones exitosas a
no administrar personas ni recursos humanos, sino a administrar con las personas, a
quienes se les ve como agentes activos y proactivos, dotados no sélo de habilidades
manuales, fisicas o artesanales, sino también de inteligencia, creatividad y habilidades
intelectuales, ellas no son recursos que la organizacién consume y utiliza y que
producen costos, por el contrario las personas constituyen un factor de competitividad,
de la misma forma que el mercado y la tecnologia, por lo tanto las organizaciones y las
personas son la base fundamental de la Administracién de Recursos Humanos. En

este nuevo concepto se destacan tres aspectos fundamentales.?

a. Las personas como seres humanos profundamente diferentes entre si,
dotados de personalidad propia con una historia particular y diferente,
poseedores de habilidad y conocimiento, destrezas y capacidades
indispensables para administrar de manera adecuada los recursos
organizaciones. Es decir, las personas como personas y no como

simples recursos de la organizacion.

b. Las personas no como meros recursos (humanos) organizacionales,
sino como elementos impulsores de la organizacion, capaces de aportar
su inteligencia, talento y el aprendizaje indispensable para estimular la
renovacion y competitividad constantes en un mundo lleno de cambios y
desafios, es decir son fuentes de impulso propio y no agentes inertes o

estaticos, por poseer don de crecimiento y desarrollo personal.

c. Las personas como socios de la organizacion, capaces de llevarla a la
excelencia y al éxito. Esto hace referencia a la reciprocidad de la
interaccion entre personas y organizaciones y la actividad y autonomia

de las personas dejan de ser pasivas e inactivas cuando ellas invierten

= 2 Chiavenato, Idalberto. 2001. Administracion de Recursos Humanos. Quinta Edicién. Editorial Mc Graw Hill,
Pag 23.



esfuerzos, dedicacion, responsabilidad, compromiso, etc. para obtener
ciertas ganancias como ser salarios, incentivos, crecimiento profesional,
entre otros, y que sélo se justifica cuando trae un retorno significativo, si
éste es bueno y sostenible se tendera a aumentar la inversién lo que
conlleva a decir las personas como socios de la organizacién y no sélo

como sujetos pasivos que pertenecen a ella.

La Administracién de Recursos Humanos se aplica en un contexto de
organizaciones y personas. La vida de las mismas conforma una infinidad de
interacciones con otras personas y con las organizaciones. El ser humano no vive
aislado, sino en continua interaccion con sus semejantes y por sus limitaciones
individuales tienen que cooperar unos con otros ya que no podrian alcanzar objetivos
mediante el esfuerzo individual. Una organizacion es un sistema de actividades
coordinadas formado por dos 0 mas personas, cuya cooperacion reciproca es esencial
de aquella. Entonces podemos decir que, una organizacion sélo existe cuando: -hay
personas capaces de comunicarse, -que estén dispuestas a actuar conjuntamente y —
desean obtener un objetivo comun.?

Existen varias clases de necesidades en que las organizaciones pueden
ayudar a satisfacer: emocionales, espirituales, intelectuales, econdmicas, etc. en
sintesis las organizaciones existen para que los miembros alcance sus objetivos que
no podrian lograr de manera aislada, debido a las limitaciones individuales. Las
capacidades intelectuales y fisicas no son la que impiden lograr muchos objetivos

humanos, sino la falta de habilidad para trabajar con otras personas de manera eficaz.

1.2 - ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS: CARACTERES Y
RESPONSABILIDADES.

Dentro de los aspectos mas relevantes de la administraciébn de recursos
humanos se puede destacar el caracter multivariado, el mismo surge de las relaciones
interdisciplinarias que el area de RRHH mantiene en la interaccién con la sociologia
organizacional, la psicologia, la cultura empresarial, medicina y derecho {aborali,
seguridad e higiene, entre otras disciplinas.

= 3Chiavenato, idalberto. 2001. Administracion de Recursos Humanos. Quinta Edicion. Editorial Mc Graw Hill.
Pag 25.
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Ademas reviste el caracter contingencial, debe dar permanente respuesta a su
entorno, en lo referente al uso, disponibilidad, y la necesidad de elementos, entre ellos
la tecnologia, los recursos materiales y financieros, las politicas y filosofia
empresariales. El objetivo es gestionar y dar soluciones a los diferentes problemas en
funcién a las expectativas, cultural organizacional, estructuras organizativas y al nivel
de centralizacién y/o descentralizacion de la autoridad y poder.

Cuando se menciona a las responsabilidades de la ARH, Chiavenato (2000,
pag 157) se refiere a las de staff y de linea. El administrador-gerente toma las
decisiones respecto al personal (contrataciones, carrera organizacional, desempefio,
evaluaciones, entre otras). Pero como la organizacién es un sistema interrelacionado y
para que funcione de forma racional es necesario trabajar en staff en relacion a los
departamentos de la organizacion, se brinda asesoria y consultoria en lo referente al
proceso de administracion general de los recursos humanos de la organizacién en
cada una de las etapas de esta forma colaborara en las decisiones estratégicas de los

superiores.

Entonces es fundamental destacar que el éxito de una empresa depende en
gran medida, de la forma que se gestiona al personal, a la capacidad que los lideres
den al personal en funcién a los cinco pilares fundamentales objetivos, metas, vision,

misién y la cultura de la organizacion.

Las personas y las organizaciones estan implicadas en una interaccion
compleja y continua (complejidad organizacional); los individuos pasan la mayor parte
de su tiempo en las empresas, de las cuales dependen para vivir, y éstas a su vez,
estan conformadas por personas sin las que no podrian existir. Tal como lo plantea
Chiavenato, “sin las personas y sin las organizaciones no habria Administracion de

Recursos Humanos”.

1.3 - IMPORTANCIA.

Muchas veces nos preguntamos ;Por qué es importante la Administracién de
Recursos Humanos?

Anteriormente se expuso que el fin de una empresa es alcanzar sus objetivos,
permitiendo ejercer la libertad de eleccion de aquellas capacidades que permitan
generar relaciones con el entorno interno y externo, y asi realizar un intercambio de
bienes y servicios a sus clientes, obtener utilidades por estos logros, y ademas
satisfacer las necesidades del personal.

11




Entonces el éxito de estos esfuerzos esta condicionado en su mayor parte por
los esfuerzos del personal (el compromiso, la identificacion, motivacién, clima laboral,
entre otros). Es alli donde la ARH debe comprometerse y adoptar un papel
fundamental en la empresa y de esta forma canalizar las inquietudes y requerimientos
del personal. Ademas de elegir a los recursos humanos iddneos, con la combinacion
correcta de conocimientos y habilidades, asi se podran encontrar en el lugar y en el
momento adecuado para desempenfar el trabajo necesario y cumplir con los objetivos

establecidos.

1.4 - OBJETIVOS.

Los objetivos especificos de la ARH derivan de los objetivos generales de toda
la organizacion. El objetivo principal que se plantea en la direccion de recursos
humanos, es como utilizar racionalmente las cualidades y capacidades del personal de
la empresa, que le permita alcanzar sus objetivos individuales, y conseguir con ello el
logro de los fines y objetivos empresariales. Es aqui donde la ARH juega un papel
trascendental, ya que debera mantener en armonia y en equilibrio la relacion

empresa-persona, ya que cada uno de ellos tiene sus propias aspiraciones.

Chiavenato4 resume a los objetivos del Area de Desarrollo de Recursos
Humanos en:

| a Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas, con
habilidades, motivacion y satisfaccion suficiente para conseguir los
objetivos y metas de la organizacion.

b. Crear, mantenery desarrollar condiciones
organizacionales que r:ermltan la aplicacion, el desarrollo y la

satisfaccion plena de'|as personas y el logro de los objetives
individuales.

c. Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos
humanos disponibles.

1.5 - FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

Las exigencias actuales del mercado, la permanente competencia

organizacional, han llevado a la ARH a evolucionar con el paso del tiempo, desde las

*CHIAVENATO, Idalberto. (2000- Pag 175) - . “Administracién de Recursos Humanos”. Mc Graw Hill Interamericana S.A., Quinta

Edicion. Colombia.
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funciones basicas de planeamiento, control, direccién, crganizacion, se adicionaron las
de desarrolio y acompafiamiento de personal (remuneracién, motivacién, liderazgo,
clima laboral, conformacién de equipos de trabajo, entre otras). Llevo a los
administradores a conjugar acciones estratégicas y operativas ajustadas a las
necesidades de las empresas en la actualidad. Entonces podemos mencionar las
siguientes funciones:

) Planeamiento de recursos humanos: Es el proceso de revisar
sistematicamente los requerimientos de recursos humanos para asegurar que
la cantidad necesaria de empleados con habilidades necesarias esté disponible
cuando se necesite.

. Descripciéon y anélisis de puestos: La descripcion del puesto se
refiere a las tareas, los deberes y las responsabilidades del cargo, en tanto que
el analisis del cargo se ocupa de los requisitos que el candidato potencial
necesita cumplir.

. Reclutamiento de personal: Es un conjunto de procedimientos
orientado a atraer posibles candidatos calificados de ocupar un cargo dentro de

la organizacion.

. Selecciéon de personal. Es la eleccion del candidato adecuado para el
puesto vacante.

) Induccion del Personal: Robbins5 (1996, pag., 196), define
Orientacion como “Introducir a un empelado nuevo a su trabajo y a la
organizacion” Y fundamenta que su objetivo principal es “disminuir la angustia
que sienten todas las personas al ingresar en un nuevo empleo, hacer que se

familiaricen con el empleo, la unidad de trabajo y toda la organizacién”.

) Evaluacion del desempeno de personal: Es un proceso orientado a
medir la excelencia lograda por el personal en su puesto de trabajo, que incluye
eficiencia y eficacia en su tarea, habilidades en el cargo, aplicacién de

conocimiento y manejo de las relaciones interpersonales.

. Sistemas de compensacion:Crear un sistema retributivo equitativo,

que permita a la empresa, atraer, conservar y motivar a los trabajadores al

S5Stephen Robbins. 1996. Fundamentos de administracién: conceptos esenciales y aplicaciones. Tercera edicién.

Prentice Hall Hispanoamericana.

13



tiempo que mantiene los costos laborales bajo control. Logrando la equidad
interna, externa e individual.

. Higiene y Seguridad en el Trabajo: La higiene significa tener un

bienestar general fisico y mental adecuado y estar libre de enfermedades.

Es importante desarrollar acciones de seguridad en el trabajo, donde el
objetivo es enfocar una organizacién preventiva dirigida a fomentar una actitud
proactiva y responsable hacia la seguridad en todos los niveles, impulsar una
amplia participacién del personal en las tareas de prevencién, asi como una
importante dedicacién de tiempo y esfuerzo para mantener la organizacién viva y
productiva en el analisis de los riesgos, la aportacion de ideas para la mejora de
la seguridad de sus instalaciones y la promocién de comportamientos seguros en

todo el personal, todo ello dentro de un proceso de mejora continua.

. Relaciones laborales: Esta vinculado a generar buenas relaciones
con los sindicatos de trabajadores y desarrollar un clima laboral propicio para
desempefiar de una mejor manera todas fas labores que se deban realizar, en
un ambiente de total confianza y cooperacién, lo que dara como resultado que se

consigan todos los objetivos, tanto individuales como empresariales.

. Capacitacidn y Desarrollo de personal: La capacitacion se refiere a la
preparacion de una persona para ocupar su puesto de trabajo, mientras que el
desarrollo personal es la preparacion de la persona para su crecimiento
profesional en la empresa o para que se vuelva mas eficiente y productivo en
su cargo. Los objetivos de la capacitacién:

* Que lo que se ensefe responda a una necesidad de la organizacion
(actual o futura).

¢ Que lo que se ensefie sea aprendido.
+ Que lo aprendido sea trasladado a la tarea.
¢ Que lo trasladado a la tarea se sostenga en el tiempo.

. Investigacién general de recursos humanos: Proceso continuo e
integral de observacion y estudio de aspectos relacionados con el personal y el
ambiente de trabajo, permitiendo identificar problemas, sus causas y disefiar
posibles soluciones. Como por ejemplo, problemas de ausentismo, rotacion de
personal, accidentes de trabajo, entre otros.

14



1.6 - LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS COMO PROCESO

La ARH como proceso administrativo comprende las etapas de planeamiento,
organizacién, direccién y control con el fin de alcanzar el desarrollo del personal y una
correcta administracion de los recursos materiales asignados al departamento de
RRHH, con el fin de alcanzar un adecuado clima laboral, afianzar las relaciones
sociales y consolidar los objetivos individuales y organizacionales que mencionamos

con anterioridad.

Para optimizar el proceso de administracién es necesario prestar debida
atencion a las funciones de los RRHH, y que las mismas se encuentren integradas en
el mencionado proceso, para ello es necesario gestionar los cinco subsistemas
interdependientes, ellos son: provisién, aplicacién, mantenimiento, desarrollo,

seguimiento y control del personal.

Praceso de
Seguimienloy,
control

Progesode:
besarralia

Fuente: CHIAVENATO, idalberto (2000). “Administracién de Recursos Humanos”, Pag. 160.

Claramente se puede observar que toda interaccion de subsistemas posee un
grado de complejidad muy importante, y que el funcionamiento del mismo varia en
relacion directa al entorno interno y externo de la organizacion. Ello conlleva a cambios
en los procesos administrativos a los cuales se debera estar en una posicion
adaptable, proactiva para dar curso a las acciones necesarias como asi también al

correcto funcionamiento del sistema en su conjunto.

1.7 - POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS.

El desarrollar y ejecutar los procesos administrativos (tareas, acciones,
actividades) en las organizaciones, es necesario contar con normas, pautas claras, las
mismas guardan una relacion directa con las politicas que seran implementadas en las
instituciones para alcanzar los objetivos establecidos.
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Las politicas son consecuencia de la racionalidad tan buscada, de la
conjuncion de la filosofia y cultura organizacional. Ellas guian las acciones que se van

a realizar y brindan soluciones ante cualquier obstaculo que pueda presentarse.

En sintesis: se refieren a como se va a gestionar el personal y aprovechar el
maximo de potencialidades de los recursos humanos para aumentar el rendimiento y
por ende alcanzar los objetivos individuales y organizacionales.

Como las empresas difieren unas de otras, las politicas que se implementan
dependeran de cada organizacion en particular, condicionadas por sus necesidades y
su cultura. A partir de alli se debera establecer cuales son los procedimientos o planes
para orientar al personal en la ejecucién de sus tareas, los métodos y/o herramientas
para efectuar las tareas, y como se va a evaluar y controlar el funcionamiento de las

mismas para evitar errores o implementar acciones de reorientacién o correccion.

Una vez expuestas los conceptos, caracteres y el proceso de la administracion
de Recursos Humanos en las organizaciones, en el proximo capitulo se procedera a
realizar hincapié en la etapa clave que es la elecciéon del candidato para cubrir el
puesto de trabajo en una empresa.
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2 - CAPITULO Il. ADMINISTRACION DE LOS
RECURSOS HUMANOS
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2.1 -SELECCION DE PERSONAL.

El éxito de una organizacion depende, en gran medida, del acierto en la
eleccion de las personas adecuadas para el correcto desarrollo de las tareas y
deberes que se deben cubrir, de saber encontrar a quienes aseguren el mejor
funcionamiento posible de Ila compafia. La empresa incapaz de seleccionar

correctamente a su personal no alcanzara sus objetivos. (Ernest& Young, pag. 7)°

La seleccion de personal forma parte del proceso de provisién de personal y
viene luego del reclutamiento, éste y la seleccion de personal son dos fases de un
mismo proceso: consecucion de recursos humanos para la organizacién. (Chiavenato,
pag. 238).

Este proceso es una accion complementaria entre el reclutamiento como ia
| actividad de divulgacién, de llamada, de atencién, de incremento de entrada; por lo
tanto es una actividad positiva y de invitaciéon. Mientras que la Seleccién segln lo
expuesto por (Chiavenato, pag. 239) es una actividad de comparacién o confrontacién,
de eleccion, de opcion y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y por
consiguiente, restrictiva. Asimismo también se podria decir que la seleccién de

personal es importante por tres razones:

Primero: el desempeiio del Jefe dependera, en parte, del desempefio de los
subordinados. Los empleados que no tengan las caracteristicas adecuadas no podran
desempenfarse con eficiencia y por lo tanto el trabajo del gerente se vera afectado, el
momento adecuado para rechazar a las personas inadecuadas es antes que hayan
ingresado y no después.

Segundo: una seleccion eficiente es importante debido al costo que significa al
reclutar y contratar empleados si se toma en cuenta los costos de busqueda, el tiempo
de entrevistas, la verificacion de referencias, los gastos de viaje y traslados, entre
otros.

Tercero: es importante una buena seleccion debido a las implicancias legales
de hacerla de manera negligente. (Dessler, pag.154).

La seleccion de personal funciona como un proceso compuesto de varias
etapas o fases secuenciales que atraviesan los candidatos. En las primeras etapas se

- 5Ernest& Young Consultores. Afio 2010. Manual dei Director de Recursos Humanos. Seleccién de Personal.
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encuentran las técnicas mas sencillas y econdémicas y al final se halian las técnicas
mas complejas y costosas. Entre las alternativas de procesos de seleccion se
encentran:

o Seleccién en una sola etapa: puede ser una entrevista o una prueba

de conocimiento. Es el tipo mas sencillo e imperfecto de seleccién de personal.

. Selecciéon secuencial en dos etapas: es cuando se considera
insuficiente la informacion estudiada en el primer paso para aceptar o rechazar al
aspirante. Su objetivo es mejorar o aplicar otra técnica selectiva. En esta técnica se

exige una decision definitiva después de la segunda etapa.

. Seleccién secuencial en tres etapas: incluye una secuencia de tres
decisiones tomadas con base a tres técnicas de seleccion.

o Seleccion secuencial en cuatro o mas etapas: emplea mayor
cantidad de técnicas de seleccion. La estrategia secuencia siempre es superior a la

seleccién en una sola etapa, hablando en términos utilitarios.

Los criterios utilizados en la seleccién han de fundamentarse en 1a informacién
obtenida del analisis y descripciéon del puesto de trabajo a ocupar. El sentido de la
seleccion esta en las diferencias individuales, origen de distintos comportamientos, de
variadas percepciones de las situaciones y de diferentes ejecuciones y cumplimiento
de tareas.

El proceso selectivo debe proporcionar, ademas de un diagnoéstico tanto de las
capacidades de aprendizaje de una persona como del nivel de ejecucién alcanzado
tras ese aprendizaje. La selecciébn de personal se configura como un proceso de
comparacion y decisién, teniendo en cuenta, por un lado, los requisitos del puesto de

trabajo y por otro las diferentes personas.

A) Seleccién como un proceso de comparacion:

La seleccién debe tomarse como un proceso realista de comparacion entre dos
variables: Los requisitos del puesto y del perfil de las caracteristicas de los candidatos.
Una vez realizada la ficha profesiogréfica se compara con las caracteristicas de los
candidatos y se elige a los que igualen o superen esos requisitos. Es necesaria cierta
flexibilidad como se observa en la figura N? 4 que se expone a continuacion.
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Seleccion: labor de encaje

Como determinar el perfil del candidato E
adecuado al puesto de trabajo

E= Experiencia

F= Formacion

P= Personalidad

CF= Cualidades fisicas

Perfil
requerido

Caracteristicas Deficiente Desmotivado

Incapaz Dimisién

Ineficaz

Frustrado GF
Conclusiones  Rechazable | Rechazable

por defecto por exceso

Figura 4

Fuente: ERNEST & YOUNG Consultores. 2010. Manual del Director de Recursos Humanos. Pag. 18.

Un candidato que se aproxime al perfil iddneo puede no ser rechazable
siempre que la distancia entre sus caracteristicas y las buscadas por la empresa sean

subsanables. En este caso, su incorporacion al puesto sera un reto.

B) Seleccion como un proceso de decisidn:

Una vez realizada la comparacién, varios candidatos pueden tener condiciones
similares para ocupar el cargo. Entonces hay que decidir cual es la persona mas
adecuada y que pueda resultar mas eficiente. Estas decisiones deben tomarse por el
area de personal en su conjunto (que ha de realizar la funcién de servicio de
asesoramiento especializado) y por los responsables de la seccién donde se

encuentra el puesto de trabajo del futuro empleado.(Figura 5).

‘ Necesidad de personal
| -
Divulgacion
.
| Recepcion de candidatos
L
Preseleccién
.
Entrevisca inicial
.
Cuesti io de solicitud de
.
Pruebas psicotécnicas
.
Entrevista
L]
Referencias
-
Eximen médico

p

.
Acogida y periodo de prueba |

.
Admision definitiva

Figura §

Fuente: ERNEST & YOUNG Consultores. 2010. Manual del Director de Recursos Humanos. Pag. 18.
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Es importante destacar que a pesar de que exista una similitud en diferentes
caracteres de la formacién personal, profesional y social de un postulante siempre
existiran factores que podran colaborar a la decisién de cual es la persona o recurso
humano para cubrir de forma idénea el puesto de trabajo. Seglin Martha Alicia Alles
(2004: pag158), independiente de la personalidad, existe una cantidad de capacidades
criticas que son innatas y adquiridas al mismo tiempo: el razonamiento légico, el
manejo del lenguaje, la resistencia fisica, la destreza manual, el oido musical, las
habilidades en el calculo, el sentido de espacio y la acumulacion de conocimiento y
experiencias. Incluso atributos personales como la edad, las caracteristicas étnicas, el
género y la clase social influyen en el conjunto. En cuanto a la evaluacién de la
personalidad y su aplicacién, con frecuencia nos indica mucho mas cerca del estilo
unico que una persona agrega a la funcion, que sobre la capacidad ejerceria. Las
evaluaciones seran utiles si son administradas por personas expertas. Tener una
empresa con personas “idénticas” desde el punto de vista de la personalidad no es

bueno.

2.2- TECNICAS DE SELECCION

Todo proceso de seleccion de personal se vale de un conjunto de
herramientas (técnicas y métodos) que colaborar a la hora de gestionar el
proceso de eleccién de una persona al puesto de trabajo. A continuacion

enumeramos los mas utilizados y una descripcion de cada una de ellas.
> Test psicolégico.
» Pruebas de conocimientos o de capacidad.
> Test de aptitud.
> Test de personalidad.
> Técnicas de simulacion.

2.2.1 - Test Psicolodgico.

Las aptitudes, los rasgos de personalidad y los conocimientos de las
personas se estudian mediante pruebas psicolégicas. El test se basa en el
analisis de una muestra del comportamiento del individuo, indica aptitudes y
caracteristicas para predecir su probable comportamiento en el futuro en un
trabajo determinado. El test puede definirse como una medida objetiva y

estandar de comportamiento. Se trata de un procedimiento cientifico de
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diagnéstico y medida que aplicado a un sujeto indica el grado o indole de
instruccién, aptitud o manera de ser.

Los tests tienen mucho valor si se aplican con precision y se interpretan
correctamente, es indispensable que lo realice un experto.

Todo Test psicométrico debe reunir tres condiciones fundamentales:
validez, fiabilidad v tipificacion.

a) Validez: Un test utilizado para seleccionar vendedores, por ejemplo,
sera vélido si distingue entre buenos y malos vendedores, para lo cual hay que
determinar la correlacion con la eficacia profesional.

b) Fiabilidad: Esel grado de constancia en ia medida si coincide la

puntuacion varias veces de un mismo individuo en una misma circunstancia.

c) Tipificacion: El resultado de un test es una puntuacién directa, pero
con ella no se sabe nada sobre su significado. Para averiguarlo es preciso
compararia con las obtenidas por la poblacién a la que el sujeto pertenece.

Averiguar y ordenar las puntuaciones de la poblacién es tipificar un test.

La mayoria de los psicologos sostienen que no debe emplearse un
Unico test para predecir el posible éxito o fracaso de una persona en una tarea.
Un buen examen psicotecnico tiene varias pruebas, cuyos resultados
intervienen de diferente manera en la calificacion final, con lo cual se predice
mejor el resuitado. Para combinar los puntos obtenidos por una persona en
varios tests es preciso primero convertir las puntuaciones directas en tipificadas
con el fin de homogeneizarlas y asi poder sumarlas para hallar una puntuacién
final Unica.

2.2.2- Pruebas de Conocimientos o de Capacidad.

Las pruebas de conocimiento o de capacidad tienen como objetivo
evaluar el grado de nociones, conocimientos y habilidades adquiridas por el
candidato, ello a través del estudio, de la practica o del ejercicio. Estas pruebas
pueden ser orales, escritas o de ejecucidén (por ejemplo realizar una tarea o un
trabajo); pueden ser generales (nociones de cultura general) o especificas
(cuando se investigan conocimientos técnicos y particulares directamente
relacionados con el puesto).

2.2.3- Test de Aptitud.
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La aptitud es la predisposicion de una persona para aprender una
determinada habilidad o comportamiento. Las aptitudes pueden definirse en
funcién de la estructura psiquica del sujeto (test de inteligencia, creatividad,
etc.) o en funcién de las exigencias necesarias para realizar una determinada
actividad (manualidades, escritura y otras). En el primer grupo se destacan los
tests de inteligencia general, por ejemplo los factores cognoscitivos y en el
segundo grupo puede apreciarse la disposicion de los individuos hacia los
distintos trabajos.

2.2.4- Test de Personalidad.

Los tests de personalidad analizan las distintas cualidades
determinadas por el caracter (rasgos adqufridos) y por el temperamento
(rasgos innatos). Pueden ser genéricos (revelan los rasgos generales de
personalidad en su conjunto) o especificos (cuando investigan determinados
rasgos o aspectos de la personalidad como equilibrio, frustraciones,

motivacién, etcétera).

2.2.5- Técnicas de Simulacion.

Entre las mas utilizadas se destacan las siguientes:
> Tratamiento y solucidén de casos.
> Bandeja de entrada o in-basket.
> Role playingo representacion teatral de un problema de negocio.
> Dinamica de grupos.
» Psicodrama.

Los problemas se deben resolver, bien personalmente o bien
delegando, valorandose tanto el resultado final como el proceso que conduce al
mismo. Estas técnicas de simulacién se basan en la idea que las personas no
tienen todos sus papeles bien desarroliados en las relaciones con los demas,
algunos de ellos se proyectan en su ambiente y otros no. Al representar un
papel cada individuo pone en marcha los aspectos mas relevantes de su
comportamiento, tanto individual como en interaccién con otros.

Los candidatos que pasan estudios como pruebas y entrevistas son
sometidos a una situaciéon de simulacion relacionada con su futuro papel en la
empresa.
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2.3 - LA ENTREVISTA DE SELECCION

Otro de los elementos claves e indispensables para ser utilizados en el proceso
de seleccién de personal es la entrevista de seleccion.

La entrevista es y ha sido la técnica de seleccion de personal por excelencia.
Se puede definir como situacion de interaccion dinamica por medio del lenguaje,
generalmente por dos personas (entrevistador y entrevistado) en la que existe un
intercambio de informacién, opiniones, actitudes, etc., con el propésito de recoger
datos, informar y motivar. El objetivo del entrevistador es la evaluacidon del candidato

con relacién al puesto y demas circunstancias en funcién de sus intereses personales.

2.3.1- Tipos de Entrevista.

A) Por el objeto: De seleccion, de promocién, de evaluacion, de ayuda, de
amonestacion, de atencion de quejas y reclamaciones, de informacion, de
despido, de salida y otras.

B) Por el grado de tensién:
> Normal.

C) Tensa o dura (ansidgena): Cada vez mas frecuente. Se intenta probar
los nervios del candidato para ver como reacciona y comprobar su control

emocional para los puestos que requieren “aguante”.
D) Por la modalidad:

> Libre: Conversaciéon sin directrices prefijadas, consiste en
recoger informacion subjetiva, se abordan los asuntos segun van surgiendo,
tiene la ventaja de dar confianza y espontaneidad y exige al entrevistador que

sea un experto y aln asi se pueden olvidar datos muy importantes.

> Planificada: Se utiliza para recoger datos objetivos. Se emplean
modelos que sirven de guia al entrevistador. El plan parte de las caracteristicas
del puesto, su importancia relativa y de los niveles de capacidad requerida para
su desempeifio.

> Mixta.
Al principio se aconseja la entrevista planificada, preparada de antemano para

recoger aquella informacion que interesa, ya que de otra manera se podria olvidar
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cuestiones necesarias importantes. Una vez que se alcanza gran experiencia puede

ser mas interesante la entrevista libre porque se recoge mucha mas informacion.

E) Por el momento:

> Preliminar: Se utiliza cuando hay muchos candidatos, con el
objeto de reducir la poblacion a un tamafioc manejable.

> De seleccion propiamente dicha.

> Final: Utilizada cuando quedan pocos candidatos, quienes son
recibidos cada uno de ellos por el seleccionador y su futuro jefe, se habla de
aspectos profesionales, mas que personalesy se negocian las condiciones de
incorporacion.

F) Por el nimero de participantes:
> Individuales: Entrevistador y entrevistado es o mas habitual.

> Colectivas: Son dos o mas entrevistadores al mismo tiempo. Se
califica al candidato con el resultado de la informacién obtenida por cada uno
de ellos.

> De grupo: Es uno o varios entrevistadores para un grupo de
candidatos. Complementa a la entrevista individual.

> Sucesivas: Es cuando el candidato es entrevistado
sucesivamente por diferentes personas, cada una de las ellas emite un
informe.

Es importante destacar que en una entrevista confluyen una serie de
variables claves que condicionan el ambiente en el cual se lleva a cabo, los
factores condicionantes que pueden afectar directa e indirectamente el
comportamiento de las personas que participan de espacio fisico y en la
relacion social entre los sujetos que intervienen. Es por ello que a continuacién

se exponen una serie de situaciones que dan marco a las entrevistas.

> En una entrevista intervienen variables ambientales y de caracter social que

determinan su significacion y condicionan las reacciones de los entrevistados.

» En cuanto al marco social de la organizacion, la expectativa de un puesto de
trabajo en una empresa condiciona las actitudes del candidato porque el
entrevistador cuenta con capacidad para hacerlo y por otro lado esta limitado
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>

por los objetivos de la empresa, por su fidelidad hacia ella y por sus
repercusiones posibles de su decision en el candidato.

Con respecto al ambiente fisico de la entrevista debe reunir condiciones que
sean favorables para el entrevistado, éste debe ser acogedor y c6modo. El
lugar debe estar ordenado y limpio, la iluminacién discreta, evitar ruidos y las
molestias ocasionadas por la presencia de personas ajenas, asi también las
interrupciones provocadas por el teléfono. Debe concertarse la entrevista con
fecha y hora fija, evitar las demoras y contar con el tiempo necesario para su

realizacion.

Ademas tener en cuenta las condiciones fisicas de ios candidatos en cuanto a
la edad, sexo, apariencia, etc. 0 sea lo que se llama la morfopsicologia: es la
ciencia que estudia el caracter y las aptitudes de las personas por medio de la
observacion del rostro, ello nos proporciona datos precisos y concretos. Esta
Ciencia esta relacionada con las formas de la psique, el nivel y tipo de
inteligencia, grado y orientacion de cultura, competencia, como asimismo
también los rasgos de caracter: extroversion, equilibrio, introversion,
dinamismo, etc., las motivaciones, actitudes, intereses y la situacion econémica

y la posicién social.

Una entrevista mal estructurada o mal definida psicolégicamente nos conduce
a muchos errores. El factor perturbador de la informacion recogida de las
reacciones de dos personas frente a frente, fas actitudes de ellas y sus
intereses respectivos la entrevista fracasara o tendra éxito si el entrevistador
domina o no los aspectos relacionados que en ella se manifiesten. Ademas es
necesario realizar un informe posterior de la entrevista obtenida, de manera
significativa por ello no hay que fiarse de la memoria sino tomar discretamente
notas de lo imprescindible, sin distraer al entrevistado, ni interrumpir el ritmo de

la conversacion.

En las fases de la entrevista de seleccion, primero es conveniente preparar la
misma para asegurarse que esta prueba se desarrolle de la mejor manera
posible para cumplir con tres factores importantes: organizacién, persona y
puesto de trabajo. Con respecto al estudio de puesto se hace mediante el
andlisis de éste y el perfil profesiografico . El estudio del candidato: se analiza
sobre su curriculum vitae o sea sus datos personales, la formacién, la
experiencia y todo aquello que pueda resultar significativo, ademas de la
informacion sobre pruebas profesionales y psicotécnicas y en la eleccion de los
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medios se cuenta con una técnica apropiada, disposicién del local y eleccion

de puntos clave sobre los cuales se apoyara el desarrollo de la entrevista.

En el inicio de la entrevista es necesario crear un clima favorable y de
confianza, lo que se consigue gracias al local, a la bienvenida y al tono de ia
conversacién durante los primeros minutos. La bienvenida serd cordial, el
candidato tiene que ser recibido personalmente, de manera espontanea y
evitar un primer juicio basado en las apariencias. Es importante entablar una
charla sobre algo intranscendente, pero relacionado con las circunstancias del
encuentro. El entrevistador debe presentarse y explicar los motivos y los
objetivos de la entrevista, pidiendo al entrevistado su colaboraciéon. Conviene
adaptarse a las caracteristicas del candidato vistas en el curriculum vitae,
sobre todo al principio de la misma.

Los objetivos del desarrollo de la entrevista son los siguientes: - Obtener
informacioén sobre los antecedentes personales y profesionales; - Desarrollar
informacion sobre la formacion y la experiencia; - Evaluar el desempefio
profesional; - Analizar las caracteristicas personales; y — Proporcionar la

informacioén necesaria.

El analisis que se realiza durante la entrevista ha de centrarse en la historia
personal, formativa y profesional del candidato, en su posible experiencia del
puesto de trabajo, en su motivacion, intereses, relaciones interpersonales,
personalidad y apariencia en relacioén con las exigencias del puesto. También
debe proporcionarse informacién sobre el puesto aunque es conveniente
esperar a que sea el entrevistado quien la pida, o bien buscar esa peticion.

Hay que evitar algunos errores como por ejemplo, inducir al candidato a que de
las respuestas deseadas; no escuchar activamente, prestando escaso interés o
relevando falta de interés en la conversacion; manifestar deseos de terminar
cuanto antes; hablar mas de los necesario; no sintonizar con la situacién

personal del aspirante o tomar mas notas de las necesarias.

La habilidad para obtener informacion es la caracteristica mas destacada de un

buen entrevistador y debe basarse en:

a) Saber peguntar: la entrevista es una conversacién, no un
interrogatorio. Se evitardn las preguntas cerradas, siendo preferibles
aquellas respuestas descriptivas. No deben incluirse las respuestas. El

clima se relajara con comentarios colaterales.
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b) Saber escuchar. demostrar interés lo que cuenta el candidato,
interrumpiendo lo menos posible. No se debe emitir opiniones personales,
ni hacer juicios de valor sobre lo que dice el entrevistado. No discutir con él,
ni criticar y es preferible dar menos informacion de la precisa; responder a
cuestiones que plantee el candidato pero sin excederse. Retomar la
conversacién cuando en entrevistado se aparte de los objetivos de la

prueba. Hay que prestar atencion, también, a su expresién corporal.

¢) El silencio en la entrevista: es una técnica muy util que estimula
la expresion del entrevistado y lo obliga a completar la informacién dada.
Ademas le permite reflexionar sobre lo que acaba de decir e incrementa el
sentimiento de comprensién y aceptacion.

Para finalizar la entrevista de seleccién hay que estar seguro de haber obtenido
toda la informacién, asegurandose de los puntos fuertes y débiles del candidato con
relacion al puesto a cubrir. Es necesario ademas, contarle los siguientes pasos en el
proceso de seleccion y cuando se pondrd la empresa en contacto con él. Es
conveniente terminar la conversacion de manera cordial y agradeciendo al
entrevistado su interés.

La etapa clave y mas delicada de la entrevista es cuando se procede a la
evaluacion del candidato, es donde se analizan los datos recogidos para pronosticar la
adecuacion al puesto del entrevistado. Esta interpretacion debe hacerse teniendo en
cuenta las exigencias del puesto, los objetivos de la empresa y los del candidato. Es
necesario evitar errores como el efecto impresién, se trata del efecto causado por el
candidato en funcién de datos cientificamente poco significativos: fluidez verbal,
extroversion y otras; el efecto halo el que consiste en valorar todo el conjunto en
funcion de un Unico rasgo apreciado favorablemente; el efecto horn es igual que en
anterior pero valorando el rasgo desfavorable; otro es dejarse influir por estereotipos
regionales, nacionales, etc.; el efecto proyeccion sobrevalorar a los candidatos por
coincidir con algo que el entrevistador tenia prejuzgado de antemano; efecto contagio
es cuando se tiene la experiencia de ver dos cualidades asociada, es posible concluir
que al percibir una de ellas, se encontrara necesariamente la otra; el efecto tendencia
central, tentacion de no comprometerse, de evaluar a todos los candidatos en
términos medios, sin discriminar y por UGltimo el efecto polaridad o de tendencias
extremas es evaluar muy bien o muy mal todos los elementos de un candidato.

El informe de la evaluacién, en primer lugar, se interpretan los datos
significativos del candidato después se emite un juicio de evaluacion sobre los factores
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o requisitos exigidos por el puesto: los puntos fuertes y débiles del entrevistado con
relaciéon al puesto vacante y por ultimo se redacta una justificacion del juicio sobre la
idoneidad del candidato.

Realizadas las pruebas correspondientes y seleccionado el candidato se debe
proceder a la comprobacion de los datos del mismo y los siguientes pasos seran: el
reconocimiento médico comprobando con ello la idoneidad fisica de la persona para el
puesto que sera destinado. Comprobar el estado general de salud del trabajador y la

obtencion de datos sobre las aptitudes del candidato para realizar otras tareas.

El reconocimiento médico estd realmente destinado a identificar las
caracteristicas y condiciones fisicas de los individuos desde el punto de vista del
rendimiento en diversos trabajos y como consecuencia orientarlos hacia aquellas
labores y actividades en las que tengan mayores posibilidades de éxito. De otra
manera es la garantia para el nuevo empleado, para la empresa, pues ayuda a reducir
ausentismos, accidentes, etc. y para los empleados que ya trabajan en la empresa

evita la corporacion de personas con afecciones o enfermedades contagiosas.

Ademas del examen médico, es importante el examen de documentacién y la
comprobacién de referencias para incorporar el candidato a la empresa, este requisito
suele hacerse habitualmente mediante cartas (de referencia recomendacion), ellas
son el mejor medio ya que es un documento archivado y esta refrendado por la firma
de alguien con la suficiente solvencia. Es de destacar que las referencias e
informaciones acerca del candidato se realizan con menor frecuencia en la actualidad
debido a que se presta masatencién y es de mayor conveniencia comprobar los datos
relativos a la titulaciéon y a anteriores ocupaciones o a la Seguridad Social, que seran

necesarios para la formalizacién del nuevo contrato.

El punto de partida de todo proceso se fundamenta en los datos y la
informacion del cargo que va a ser ocupado. Los criterios de seleccion se basan en lo
que exigen las especificaciones del mismo, con ello tenemos por un lado el analisis y
las especificaciones del cargo que se proveera y por el otro tenemos los candidatos
profundamente diferenciados entre si que compiten por el empleo. En estos términos
la seleccién configura un proceso de comparacioén y decision. (Chiavenato, pag. 239).

Otro tema importante y no menos complejo es el de las pruebas a las que debe

someterse los candidatos a seleccionar.

En los conceptos basicos de las pruebas nos encontramos con la validez de la

misma. Basicamente una prueba es una muestra de la conducta de una persona, sin
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embargo la conducta que se estudia es mas facil de evaluar unas con otras. En
algunos casos la conducta que se analiza es a partir de una prueba de computacion,
aqui corresponde claramente a una conducta de trabajo. En otros casos son las
pruebas de personalidad proyectiva, por ejemplo una prueba de apercepcion temaética
para después obtener conclusiones sobre su personalidad y conducta. En resumen la
validez de una prueba es la precision con la que una prueba, entrevista, etc., mide lo
que se propone medir o cumple con la funcién para la que fue diseflada. En las
pruebas de seleccién existen dos maneras esenciales para demostrar la validez de

una prueba: validez del criterio y validez del contenido. (Gary Dessler: pag. 155).

Validez del criterio: se refiere basicamente a la demostracién que las
personas que se desempefan bien en la prueba lo haran también en puesto y
viceversa. En la evaluacion psicoldégica la forma de predecir es la medida (en este
caso, la calificacion de la prueba). En sintesis el tipo de validez basada en la
demostracion de las calificaciones (“medios de prediccién”) estan relacionadas con el
desempefio en el trabajo (“criterio”). (Gary Dessler:pag155).

Validez de contenido: es una prueba “valida en su contenido” es aquella que
contiene una muestra justa de las tareas y apiitudes realmente necesarias para
realizar el puesto solicitado. No siempre es facil demostrar que las tareas que realiza
una persona en la prueba son en realidad una muestra amplia y al azar de las tareas
realizadas en el puesto y que las condiciones en las que se realiza la prueba asemejan
a la situacion de trabajo. Por lo tanto para muchos empleos también se deben
demostrar otros indicadores de la validez de una prueba, como seria la validez del
criterio. (Gary Dessler:pag 155).

Una prueba tiene dos caracteristicas: la validez y la confiabilidad. La validez es
la caracteristica mas importante ya que si no se puede determinar qué esta midiendo
la prueba, seguramente ésta tendra poca utilidad. La Confiabilidad es la segunda
caracteristica importante de una prueba y se refiere a la consistencia. Se trata de la
confiabilidad de las calificaciones obtenidas por las mismas personas cuando se
someten nuevamente a pruebas con examenes idénticos o equivalente. Por ejemplo si
una persona obtiene 80 puntos en una prueba de inteligencia un dia Martes y al dia
siguiente obtiene 130 puntos con la misma prueba, probablemente no se podra tener
mucha fe en esa prueba. (Gary Dessler:156).

De acuerdo a lo expresado anteriormente se tendria que utilizar las pruebas
como complementos, no usar las pruebas como la unica técnica de seleccién, mas

bien complementarlas con otras técnicas como enlrevistas y verificacion de
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antecedentes, es el punto de partida para la seleccién de personal, se debe tomar el
tiempo necesario para revisar los antecedentes y las condiciones de todos los
aspirantes antes de recibirlos personalmente. Hay varias razones para detenerse en
las técnicas mencionadas anteriormente, primero que las pruebas no son infalibles,
aun en el mejor de los casos, la calificacion de la prueba por lo general representa un
25% de variacion en la medida del desempefio. Otra evaluacién que se considera
importante es una prueba psicolégica, para ello es importante contar con psicélogo
especializado en este tema. (Dessler: pag160).

Las entrevistas ofrecen una oportunidad para conocer personalmente el
aspirante, hacerle preguntas de una manera que no permiten las pruebas, formular
juicios sobre entusiasmo e inteligencia del candidato y también para evaluar aspectos
subjetivos de la persona como ser: expresiones faciales, apariencia, nerviosismo y
otras tantas, se puede decir que las entrevistas pueden ser un recurso de seleccion
muy poderoso. Es la herramienta por excelencia en la seleccién de personal, es uno
de los factores que mas influencia tiene la decision final de la vinculacién o no de un
candidato al puesto. Es un dialogo que se sostiene con un propésito definido y no sélo
por la satisfaccién de conversar: Entre el Entrevistado y el Entrevistador debe existir
una accion reciproca entre ambos, consistiendo en postulas, gestos y otros modos de
comunicacién. La clave de utilidad de las entrevistas es la manera como se realiza. El
entrevistador tiene que poder distancia en la entrevista, no debe comprometerse
emotivamente, ni entrar en el juego del entrevistado manejador.

Es importante las condiciones del lugar que se utilizard para las entrevistas
deben ser confortables y estar destinado para ese fin, sin ruidos ni interrupciones, el
clima de la misma debe ser ameno y cordial, la sala de espera debe contar con
suficientes sillas con abundantes revistas, textos y en especial periédicos internos o
informacion de la Organizacion. Lo mismo ocurre con las dreas destinadas a rendir las
pruebas, ellas deben ser razonablemente privadas, tranquilas, bien iluminadas y
ventiladas. Todos los aspirantes deberan someterse a las pruebas bajo las mismas
condiciones. Una vez terminadas las mismas, los resultados de las pruebas deberan
mantenerse en secreto y se entregaran sélo a individuos que tengan una necesidad
legitima de contar con la informacion.

Una vez expuesta la etapa de seleccién de personal, las técnicas y métodos
utilizados con frecuencia en las organizaciones, de esta forma procederemos a realizar
un estudio de caso a una institucion educativa universitaria mas precisamente al
proceso de seleccién de personal no docente en los niveles 1y 2.
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3 - CAPITULO Iil. ANALISIS DE CASO:
PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
NO DOCENTE (NIVEL 1Y Il) EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE RIO CUARTO
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3.1 - INTRODUCCION

La Universidad Nacional de Rio Cuarto, es una entidad de derecho ptiblico, una
Institucion académica, una comunidad de trabajo que integra el sistema nacional de
educacién publica en el nivel superior, y que afirma a la educacion como un derecho
social tacito a fin de garantizar una ciudadania plena en el marco de una democracia
social.

La Institucion es un ambito de creacién de conocimiento y tiene la
responsabilidad social de fomentar la maxima idoneidad de sus miembros mediante la
capacitacion permanente. La misma contara con plena autonomia académica y todas
aquellas autonomias y autarquias fundadas en leyes superiores que la rigen y que

garanticen el compromiso con la realidad social.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto tiene por finalidad: construir
conocimientos y desarrollar procesos de enseflanza y aprendizaje, realizar
investigacion, impulsar la extension universitaria, promover la cultura nacional,
producir bienes y prestar servicios con proyeccion social, hacer los aportes necesarios
y utiles al proceso deliberacion nacional y contribuir a la solucion de los problemas

argentinos y latinoamericanos.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto debe formar y capacitar profesionales y
técnicos con una conciencia nacional, apoyada en la tradicion cultural del pais, segun
los requerimientos regionales, nacionales y latinoamericanos. Ello mediante una
educaciéon que desarrolle en el estudiante una visién critica, asi como las cualidades
que le permitan actuar con idoneidad profesional y responsabilidad social, tanto en la

actividad publica como privada.

Esta formacién estara orientada por los valores de la solidaridad social
apuntando al respeto por la diferencia. La investigacién cientifica debe ser una
actividad fundamental de la Universidad. Sus proyectos deberan orientarse a la
investigaciéon basica, a la investigacion aplicada y al desarrollo de tecnologias que
puedan ser puestas al servicio de las necesidades de la region y del pais, en el marco

del estudio de los problemas regionales en consonancia con el desarrollo nacional.

La Universidad debe concebir la extensién como otra forma de construcciéon de
conocimiento articulado al saber cientifico. La extensiéon debera abocarse al desarrolio

del conocimiento practico, experiencia, profesional e inductivo. Este conocimiento
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debera generarse de manera local y tener finalidades practicas, promoviendo la
articulacion y mutuo enriquecimiento de ese tipo de conocimiento con el saber
cientifico.7

La Universidad Nacional de Rio Cuarto se caracteriza por ser:8

= Publica y gratuita, con ingreso y cursado de estudios de grado libres de arancel, para
asegurar la igualdad y libertad de acceso y permanencia para todas las personas, con
independencia de su nivel econémico o cultural y sin dar lugar a ningin tipo de
discriminacion.

= Democratica, regida por una racionalidad comunicativa y procedimientos de didlogo en
la toma de decisiones para garantizar que los disensos se resuelvan a través de la
confrontacion de ideas para garantizar el pluralismo ideolégico y académico.

= Un bien social, que debe contribuir a ia definicion y a la resolucién de problemas
sociales de los grupos o sectores mas vulnerables, al desarrollo econémico, nacional,
a la preservacién del medio ambiente y a la creacion de una cultura y una conciencia
nacional y solidaria.

= Productora, distribuidora y difusora de conocimiento socialmente util y publico, es
decir, provisional, historico, criticable, no dogmatico, hipotético, abierto a la pregunta,
al cuestionamiento y al contraste riguroso. Como tal debera ser reflexiva y proactiva,
capaz de autoevaluarse en forma permanente y, asi, comprender y mejorar sus
procesos y sus productos.

* Una institucion que debe propender al mejoramiento continio de las condiciones de
higiene y seguridad para el trabajo, el estudio, y toda otra actividad que tenga lugar
dentro de su @mbito.

* Una institucion que busca la excelencia académica al ofrecer a los estudiantes,
conocimientos y practicas de maxima calidad y de significaciéon cientifica y social.

= Flexible para adaptarse a la diversificacion y expansién de la poblacién estudiantil, a
las nuevas tecnologias, a las formas de comunicacion y produccién de conocimiento, a
la movilidad de las profesiones, a la evolucién de los paradigmas de la ciencias y a las
nuevas condiciones sociales.

= Innovadora en sus formas de ensefianza, investigacién y transferencia educativa y
tecnolégica.

= Moderna en sus formas de gestion al incorporar nuevas tecnologias de informacién y
comunicacién promoviendo una administracién agil y transparente.

= Eficiente y equitativa en el uso de sus recursos econdmicos y en la distribucién
presupuestaria, asignandolos en funcién de sus objetivos estratégicos.

7y 8“T(TULO PRELIMINAR” ESTATUTO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE RIO CUARTO. Aprobado por Resolucién del Ministerio de
Educacion Nro. 1723/2011. Pags. 5,6y 7.
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= Una totalidad, con un proyecto global y coherente y no una mera suma de unidades
académicas independientes.

= Una institucion articulada con el nivel medio, con el subsistema de educacién superior
no universitaria, con otras Universidades de la region, del pais y del mundo y con otras
organizaciones sociales y por tener la capacidad de dar respuestas contextualizadas
con lo regional.

* Una institucién orientada a fortalecer los espacios publicos adecuados para la
apropiacién social del conocimiento en todas sus manifestaciones.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto debe ser un instrumento apto para
promover la transformacién del pais y la superacion de la dependencia. Debe
preservar las formas superiores de la cultura y promover la generacidon de una

conciencia nacional.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto asume como una estricta conviccion que,
en el marco establecido por la Constitucién Nacional, el Estado debe garantizar el
financiamiento del Sistema de Educacién Publica en todos sus niveles, generando las

condiciones necesarias de sustentabilidad.

La Universidad debera estimular la participacion de los miembros de la comunidad
universitaria en favor de la vida, la paz, la democracia y los valores de la libertad.
Debera impulsar la integracion regional, la unidad latinoamericana y su integracién con
el mundo en tanto institucion académica y cientifica centrada en el desarrollo del

conocimiento.

Los Fines de la Universidad Nacional de Rio Cuarto.

La Universidad tiene por funcién esencial el desarrollo y la difusién dela cultura en
todas sus formas a través de la ensefianza superior, la investigacién cientifica, la
extension universitaria, la transferencia educativa, el desarrollo y la transferencia

tecnolégica y la educacion profesional y técnica.

Por ello sus finalidades mas sustantivas son:®

= Construir un modelo educativo integrador, que mediante formas innovadoras

contribuya a la definicién, compresién, estudio y resolucién de problemas

g"CAPfTULO 12 FINES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE RIO CUARTO”. ESTATUTO DE LA U.N.R.C. Aprobado por Resolucién del

Ministerio de Educacion Nro. 1723/2011. Pég. 8.
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socialmente relevantes; tanto regionales, nacionales como universales y que
se oriente al desarrollo de un modelo superador de sociedad.

= Promover el ejercicio de una ciudadania critica, con conciencia social y
responsabilidad ética fundada en valores de solidaridad, pluralisrno, autonomia
intelectual y firme defensa de los derechos humanos y de las formas
democraticas de gobierno.

= Construir conocimiento estratégico mediante la formacion de profesionales y
técnicos especializados, con un alto nivel ético y poseedores de una vision
integral de los ambitos cientifico, social y humano que les permita entender
globalmente ala sociedad y dar respuestas a las necesidades de nuestro pais
y Su regioén.

= Propender a la interaccion entre las disciplinas, los centros productores de
conocimiento y las instituciones y actores sociales mediante el desarrollo de
un pensamiento transdisciplinar que aporte a la generacién de redes multiples
de conocimiento, en el desarrollo de espacios de construccion social y politica.

» Fortalecer los espacios publicos adecuados para la apropiacién social del
conocimiento en todas sus manifestaciones.

* Propiciar la integracién y proyeccién internacional de la Universidad en el
marco de una integracién global solidaria.

= Propender desde todos los espacios académicos, de investigacion y de
extensién a la defensa de los recursos naturales y a la proteccion del medio

ambiente.

La actividad de la Universidad Nacional de Rio Cuarto se orienta al estudio y al
esclarecimiento de los grandes problemas humanos, nacionales y latinoamericanos y

en modo especial los de la region de Rio Cuarto.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto desarrolla su actividad dentro del
régimen de autonomia y autarquia que le concede la Constitucion Nacional. Por io
tanto, dicta y modifica su estatuto; dispone de su patrimonio y lo administra;
confecciona su presupuesto; decide sobre los estudios que en ella se cursan; elige sus
autoridades; establece el régimen de acceso, permanencia y promocion del personal

docente y no docente con arreglo al presente Estatuto y sus reglamentaciones.
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3.2 -LA ESTRUCTURA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE RIO
CUARTO.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto tiene su asiento y gobierno en el
Campus Universitario, sito en Ruta Nacional Nro. 36, en el Km 601, Departamento Rio
Cuarto."

La estructura jerarquica académica administrativa de primer orden de la
Universidad sera:

a) Las Facultades existentes a la aprobacion de este Estatuto: Facultad de
Agronomia y Veterinaria, Facultad de Ciencias Economicas, Facultad de Ciencias
Exactas, Fisico-Quimicas y Naturales, Facultad de Ciencias Humanas y Facultad de
Ingenieria y aquellas estructuras académicas que sean creadas por decision de la
Asamblea Universitaria.

b) El Rectorado y las Secretarias que lo componen.

Gobierno de la Universidad.
» Asamblea Universitaria.
» Consejo Superior.

» Rectorado.

Claustros de la Universidad.
» Docentes
» Graduados
» Estudiantes
»

Personal No Docente

Actividades Universitarias.
» Ensefianza
Enseflanza Universitaria
Ensefianza de Posgrado

>
»
» Ensefianza Inicial y de Adultos Mayores
> Investigacion Cientifica y Técnica

>

Becas y Premios

10 CAP[TULO Ii: ESTRUCTURA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE RIO CUARTO. ESTATUTO DE LA U.N.R.C.Aprobado por Resolucién
del Ministerio de Educacién Nro. 1723/2011. Pag. S.
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> Extension Universitaria

» Bienestar Universitario

Una vez expuesta en forma general la estructura general de la Universidad se
procedera a focalizar el relevamiento de los cargos del Personal No Docente
correspondiente al tramo superior (Niveles 1 y 2) y al correspondiente proceso de
seleccién

3.3 - TIPIFICADOR DE FUNCIONES PARA LOS CARGOS
ADMINISTRATIVOS DEL TRAMO SUPERIOR (Niveles 1y 2).

El tipificador de funciones que se expone a continuacién es el que figura en el
Decreto Nro. 366/2006 del Poder Ejecutivo Nacional (CONVENIO COLECTIVO DE
TRABAJO NO-DOCENTE DE UNIVERSIDADES NACIONALES), reglamentacion
vigente a la fecha.

3.3.1 - Tramo Mayor — Categoria 1. “Direcciéon General”.

Depende en forma directa de la estructura de conduccion. Desempenfa tareas
de direccion, coordinacién, planeamiento y organizacién general. Contribuye en la
formulacion de politicas y planes de conduccién. Preparacién y control de programas y
proyectos destinados a concretarlas. Tiene a su cargo la supervision y control del

desempefio de las Direcciones y Departamentos que de ésta dependan.

3.3.2 - Tramo Mayor — Categoria 2. “Direccion”.

Depende en forma directa de una Direccion General o de la estructura de
conduccion. Cumple tareas de Direccidn, coordinacién, planeamiento y organizacion.
Asesora a los niveles superiores. Tiene a su cargo la supervision y control del
desempefo de los Departamentos y Divisiones a su cargo.

Una vez expuestos las definiciones de los cargos y su correspondiente
ubicacion en la estructura organizativa de la Universidad procederemos a explicar el
proceso de seleccion y las técnicas implementadas a la hora de incorporar el personal
no docente.
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3.4 - SELECCION DE PERSONAL: TECNICAS DE SELECCION
UTILIZADAS EN LA UNIVERSIDAD.

Las técnicas para la seleccion de cargos/puestos para el personal no-docente
de la Universidad Nacional de Rio Cuarto se rigen en la actualidad por la
Reglamentacién aprobada por Resoiucién del Consejo Superior Nro. 264/90, su
modificatoria Resoluciéon del mismo Consejo Nro. 148/00, Previdencias Resolutivas del
Consejo Superior Nro. 002/02 y 007/03 y Resoluciones del Consejo Superior Nro.
061/04 y 017/08. En el afio 2006 se aprobo el Decreto Nro. 366 (Convenio Colectivo
de Trabajo No-Docente de Universidades Nacionales), ello por la necesidad de
adecuarse a los cambios que se vienen produciendo en las Instituciones Universitarias
Nacionales de acuerdo a las nuevas tecnologias, técnicas y equipamiento que
permitan hacer mas productivas las tareas y funciones del personal no docente,
utilizando la capacitacion, los conocimientos, para que sean mas productivas las
tareas y funciones del personal no-docente, utilizando la capacitaciéon, los
conocimientos y las habilidades de cada uno y del conjunto de los mismos, los que a la
vez se prestaran a la capacitacién en su actividad actual o la que potencialmente
resulte de sus nuevas habilidades para el mejor aprovechamiento a las nuevas formas
de relacién laboral y a los objetivos institucionales.

En el Decreto mencionado anteriormente, en su Articulo 1ro.- Homologa el
Convenio Colectivo de trabajo para el Sector No Docente de las Instituciones
Universitarias Nacionales, celebrado por el CONSEJO INTERUNIVERSITARIO
NACIONAL (C.I.N.) y la FEDERACION ARGENTINA DE TRABAJADORES DE LAS
UNIVERSIDADES NACIONALES (F.A.T.U.M.), sector gremial que representa al

Personal No Docente de las Instituciones Universitarias Nacionales.

En el Articulo 24 de dicho Decreto (REGIMEN DE CONCURSOS) dice: “El
presente titulo regula las pautas generales de los procedimientos de seleccion de
personal no docente para la cobertura de puestos de trabajo, tanto para el Ingreso
como para la Promocién. La reglamentacién respectiva se acordara en el ambito de

las paritarias particulares.

Con respecto a la Reglamentacién que establece el articulo 24 hasta el dia de
la fecha aun no ha sido aprobada en la Universidad Nacional de Rio Cuarto, por lo
tanto las Reglamentaciones que se estan usando para fos concursos no-docentes son
las mencionadas y correspondientes a los aflos 1990, 2000 y 2002,
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En lo que respecta a la estructura del personal No-Docente de las
Universidades Nacionales esta constituida por cuatro (4) Agrupamientos, los que
estaran divididos en Tramos, Cargos y un total de siete (7) Categorias, éstas son las
caracteristicas particulares que poseen los agentes no docentes de acuerdo a las
funciones que cumplen dentro de la Universidad. A efectos de determinar el contenido
y alcance de los términos precedentes se tendran en cuenta las siguientes
definiciones:

1) Agrupamientos: es el conjunto de categorias, generalmente divididos
en tramos, que abarca funciones generales programadas para el logro de un
objetivo comun. Los Agrupamientos son:

a)Administrativo: este agrupamiento incluye al personal que
desempana funciones de direccién, coordinacion, planeamiento, organizacion,
fiscalizacién, asesoramiento y ejecucioén de tareas administrativas.

b) Mantenimiento, produccidon y servicios generales: incluye al

personal que tenga a su cargo tareas de producciéon, mantenimiento o
conservacion de bienes, vigilancia, limpieza de locales y edificios publicos,
manejo de equipos y vehiculos destinados al servicio y las que impliquen

atencién a otros agentes y al publico.

c) Técnico-Profesional: Este agrupamiento incluye a los trabajadores
que desempefien funciones de las siguientes caracteristicas: A) Profesionales
que abarcan aquellas tareas para las cuales sea requisito poseer titulo
universitario y que consistan especificamente en el ejercicio de sus
incumbencias profesionales y B) Técnicas que abarcan aquellas tareas para
las cuales sea requisito poseer titulo habilitante. En casos en que en la
especialidad requerida no se otorguen titulos especificos 0 no hubiera en el
lugar alguien que lo posea, este requisito podra seir reemplazado por fa
demostracién de la idoneidad adecuada para el desempefio de las funciones

técnicas requeridas.

2) Tramos: son las partes en que esta dividido cada agrupamiento, de acuerdo
a la jerarquia de las funciones cumplidas. Los tramos seran mayor, intermedio e inicial,
con la especificacion de funciones que en cada agrupamiento se establece y podra

incluir cada una de las categorias que se indican a continuacién:

a) Tramo Mayor: Categorias 1, 2,y 3.
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b) Tramo Intermedio: 4y 5.
¢) Tramo Inicial: 6y 7.

3) Categoria: es cada uno de los niveles de cada Agrupamiento. A cada
categoria corresponden funciones especificas diferenciadas.

4) Cargo: es la posicién concreta del agente en la planta no docente de la
Institucion Universitaria, que importa un conjunto de funciones, atribuciones y
responsabilidades, conforme a lo previsto en las respectivas estructuras organico

funcionales y que corresponde a cada trabajador segun su categoria de revista.

En los Agrupamientos Administrativos y el de Mantenimiento, Produccion y
Servicios Generales se dividen en tres Tramos: Tramos Mayor (categorias 1, 2 y 3),
Intermedio (categorias 4 y 5) e Inicial (categorias 6 y 7). En el caso del Agrupamiento
Técnico mencionado en el punto 1, apartado c¢), punto A) se divide en dos (2) tramos y
cinco (5) categorias: Tramo Mayor (categorias 1, 2 y 3) y Tramo Intermedio
(categorias 4 y 5), para los agentes que estén comprendidos dentro del punto 1,
apartado c) punto B) comprenden tres (3) tramos de seis (6) categorias: Tramo Mayor
(categorias 2 y 3), Tramo Intermedio (categorias 4 y 5) y Tramo Inicial (categorias 6 y
7).

Asimismo se cuenta con un ultimo Agrupamiento que es el Agrupamiento
Asistencial: éste incluye a los trabajadores que presten servicios en unidades
hospitalarias, académicas-asistenciales y laboratorios que contribuyan al tratamiento
de la salud. Esta subdividido en cuatro (4) subgrupos de acuerdo a las funciones que
desempefian y en cada uno de ellos se establecen, con un total de tres (3) tramos y
hasta siete (7) categorias: Los Subgrupos A) y B) comprenden tres (3) tramos: Tramo
Mayor (categorias 2 y 3), Tramo Intermedio (categorias 4 y 5) y Tramo Inicial
(categorias 6 y 7); el Subgrupo C) cuenta con tres (3) tramos y siete (7) categorias:
Mayor (categorias 1, 2 y 3), Intermedia (categorias 4 y 5) y el Inicial (categorias 6 y 7);
en el caso del Subgrupo D) tiene tres (3) tramos con cinco (5) categorias, el Tramo
Mayor esta constituido por la categoria 3, el Tramo Intermedio por las categorias 4y 5
y el Tramo Inicial por las categorias 6y 7.

Una vez expuesta la descripcion de los Agrupamientos, Tramos y Categorias
del Personal No Docente se procedera a presentar el proceso de Administracién de

Recursos Humanos ante la necesidad de cubrir una vacante por diferentes causales.
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3.4.1 - Proceso de Administracion del Personal No Docente.

Para cubrir vacantes en los Agrupamientos, Tramos, Categoria y Tramos que
se mencionaron precedentemente en {a Universidad Nacional de Rio Cuarto, se
realizaran concursos y los sistemas de selecciéon son de tres (3) tipos: Internos,
Generales y Abiertos, de antecedentes y oposicién, segin el tramo a que
corresponde el cargo a concursar:

« Concursos Internos: son los estan circunscriptos a cada Area y
en ellos podran participar todo el personal de la planta permanente de las mismas y se
definen diez (10) Areas a nivel de esta Universidad:

1) Facultad de Agronomia y Veterinaria; 2) Facultad de Ciencias Econémicas; 3)
Facultad de Ciencias Exactas Fisico-Quimicas y Naturales; 4) Facultad de Ciencias
Humanas; 5) Facultad de Ingenieria; 6) Secretaria de Coordinacion Técnica y
Servicios; 7) Secretaria Econdmica; 8) Secretaria de Extension y Desarrollo,
Secretaria de Ciencia y Técnica, Secretaria Académica y Secretaria de Posgrado y
Cooperacion Internacional; 9) Secretaria General y 10) Secretaria de Bienestar.

J Concursos Generales: estan circunscriptos al ambito de la
Universidad y en ellos podran participar todo el personal permanente que tenga
algun tipo de relacién de dependencia laboral con la misma al momento de la
convocatoria del concurso. Este tipo de concurso constituye la segunda via

para la cobertura de vacantes.

) Concursos Abiertos: seran publicos y de antecedentes y
oposiciéon para todos los tramos del Escalafon No-docente, podran participar
todos los aspirantes que reunan los requisitos generales y particulares de
ingreso. Este tipo de Concurso se utilizara en todos los casos en que las

vacantes no hubieran podido cubrirse mediante los procedimientos anteriores.

Una vez expuesta la factibilidad y la apertura al llamado a Concurso se
procedera a la presentacion de las pruebas de oposicidn, las mismas en los
tres (3) tipos de Concursos podran ser tedricos y/o practicos, segin lo
determine el Jurado, debiendo en los casos en que sean sobre aspectos
tedricos, ser escritas, idénticas y tomadas en la misma fecha y hora para todos
los aspirantes al concurso; mientras que cuando sean exclusivamente sobre
aspectos practicos las pruebas de oposicion podran. ser o no escritas, ello
segun su naturaleza y tomadas en la misma fecha para todos los aspirantes.
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Las pruebas de oposicibn tendran como marco de referencia,
condicionado y graduado a la naturaleza y especialidad del cargo a cubrir, los
siguientes topicos generales: - Conocimiento inherentes a las funciones y
cargos concursados, - Demostracion de aptitudes en la resolucién de
problemas o situaciones vinculadas con temas que se relacionen a las

funciones, cargo y especialidad. — Demostracién de ejecucién de actividades.

Los aspirantes a un concurso formalizaran su inscripciéon al mismo,
mediante la presentacion de una solicitud de inscripcion, acompaiiada del
Curriculum Vitae, documentacion que acrediten los antecedentes y de

cualquier otro requisito que se hubiere establecido en el llamado a concurso.

3.4.2 - Publicacion del Reclutamiento de la convocatoria para cubrir

un cargo del personal no docente.

El llamado a Concurso se publicara en todas las dependencias de la
Universidad con una antelacion minima de quince (15) dias habiles a la fecha de la
apertura de la inscripcion, en el caso que sea abierto o general se debera contar con la
maxima difusion posible, mediante la utilizacién de medios masivos de comunicacién
apropiado al lugar de asiento de la Institucién Universitaria, lo que incluird al menos un
diario local. En el caso de concursos internos se debera utilizar avisos, murales,
carteles y los transparentes habilitados a tal efecto. La inscripcion se recibird durante
cinco (5) dias habiles.

Operado el cierre de la inscripcion y una vez verificado el cumplimiento por
parte de los presentados de los requisitos exigidos, se hara publica la nomina de
aspirantes a través de las carteleras y especialmente en la dependencia a la que

corresponda el puesto a concursar, durante cinco (5) dias hébiles.
3.4.3 - Evaluacién y seleccion de los postulantes.

El desarrollo y evaluacién de los concursos estara a cargo de un Jurado
designado por el Rector cuando se trate de cobertura de vacantes en el ambito de las
Facultades o de las Secretarias de la Universidad y esta constituido por tres (3)
miembros titulares y tres (3) miembros suplentes que reemplazaran a los titulares
cuando corresponda. Ademas tendra derecho asistir un Veedor de la Asociacion
Gremial del Personal No-Docente.
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El Jurado debera emitir un Acta Dictamen y elevarlo al Secretario General de la
Universidad y a través de la Direccion de Despacho General se notificara las
conclusiones del Concurso. El Acta mencionada debe estar firmada por los tres
jurados que intervinieron a dicho concurso, como asimismo la firma del veedor
designado a tal fin.

En los concursos mencionados el puntaje maximo de cien (100) puntos, de los
cuales el sesenta (60) corresponden a la prueba de oposicién y cuarenta (40) puntos
para los antecedentes.

Los concursos seran declarados desiertos en caso de no haber inscriptos o de
insuficiencia de méritos de los candidatos presentados, lo que dara lugar a un nuevo
llamado a concurso.

Una vez cumplidos los pasos anteriores y resuelta las impugnaciones si
hubiere, dentro de los quince (15) dias habiles de la Ultima actuacién se debe proceder

a realizar la designacion de los aspirantes que hubieran ganado el concurso.

El postulante designado debera tomar posesién del cargo dentro de los diez
(10) dias habiles de la notificacion del respectivo acto resolutivo, salvo causas
justificadas que seran evaluadas por la autoridad que lo designé. En el caso que el
concurso sea de ingreso a la Universidad, para tomar posesién del cargo debera haber
completado el examen de aptitud psicofisica.

Vencido el plazo, la designacién quedara sin efecto, estando inhabilitado el
concursante para presentarse a un nuevo concurso en la misma Institucion
universitaria por el plazo de un (1) afio. Sera designado en este caso el concursante
que siga en el orden de méritos y si no hubiera mas de una persona en el mismo, se

debe realizar un nuevo llamado a concurso.

Luego de describir el proceso formal de reclutamiento y seleccién de personatl
implementado segun lo estipulado por resoluciones y el estatuto Universitario. Se
procedié a realizar un relevamiento de opinion al personal no docente de las diferentes
unidades académicas y administrativas de la Universidad. Para realizar el presente
trabajo se procedi6é a efectuar un relevamiento a los cargos/puestos Administrativos
(Niveles 1y 2) Tramo Superior.
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3.5 - Relevamiento al personal no docente de la Universidad Nacional de Rio
Cuarto - Nivel 1y 2.

Para conocer las opiniones del actual sistema de reclutamiento y seleccion de
personal no docente, se realizo un cuestionario al 30 % del staff no docente de la
Universidad que ocupa los cargos del Tramo 1 y 2 con el objetivo de conocer perfiles
de los recursos humanos y en particular aspectos especificos del proceso de seleccion
del personal. En anexo 1 Cuestionario Seleccion del Personal No Docente (Tramo 1y
2).

Los principales hallazgos se detallan a continuacion:

Uno de los aspectos generales que caracterizan al personal no docente de la
Universidad es el referente al item género al cual pertenecen los recursos humanos
que ocupan los primeras dos bandas del escalafén, un 70% de los mismos es
femenino y el 30% restante masculino. A continuacion el Grafico Género del Staff de
No Docentes muestra los mencionados porcentajes. En el Anexo 2 se exponen los

datos especificos.

Género del Staff No Docentes que ocupan los
Niveles1ly 2

» MASCULINO
» FEMENINO

Fuente: elaboracién propia del autor con datos recolectados a través del cuestionario al personal no docente
de la universidad.

En lo que respecta a aquellos aspectos especificos del personal la primera
pregunta del cuestionario hace referencia al momento de ingreso a la Universidad, enl
grafico siguiente expone la informacion y en el Anexo 2 - Tabla 1 los valores

especificos.
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Universidad Nacional de Rio Cuarto
Edad de las personas que se encuentran ocupando los niveles 1y 2

®30-39 afios = 40-49 afios 50-59 aiios = + 60 ailos

Fuente: elaboracion propia del autor con datos recolectados a través del cuestionario al personal no docente

de [a universidad.

Se observa que un 52% son mayores de 60 afos, un 26% corresponden a
personas que se encuentran dentro de los 50-59 afios, el 17% se encuentran en la
franja de los 40 a 49 afnos de edad y un 4% se encuentra dentro de la franja etaria de

los 30-39 afios.

Otro de los aspectos a destacar es la antigliedad del personal no docente de la
universidad que ocupa los niveles superiores. De la mencionada pregunta se deduce
que el 70 % de los recursos humanos entrevistados ocupan el cargo A2 mientras que
el 30 % restante ocupa los cargos A1. En anexo 2 — Tabla 3 se exponen los datos de

las cantidad de personas no docentes que poseen los niveles 1y 2.

Una de las caracteristicas relevadas es la antigliedad en el cargo que ocupa el
personal no docente que se expone en el grafico siguiente. En Anexo 2 — Tablas 3y 4

los datos respectivos.
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Universidad Nacional de Rio Cuarto
Antiguedad de las personos que se encuentran ocupondo los niveles 1y 2

mlal%ailos ®20a39aiios | +de 40 aiios

Fuente: elaboracion propia del autor con datos recolectados a través del cuestionario al personal no docente

de la universidad.

El grafico muestra que un 50% de los entrevistados tienen una antigliedad
entre 20 a 39 anos, un 39% de los mismos mas de 40 afios y el remanente del 12%

una antigiiedad menor a 19 afos.

3.5.1 - Aspectos especificos al proceso de seleccion del personal No

docente.

En lo que respecta al punto 1 del cuestionario sobre las formalidades del
ingreso del personal no docente a la Universidad, 73% contesta que lo hicieron a
través de un concurso y el 26% responde que no, lo hicieron por contratos y otros en

el momento de ingresar a la misma no tomaban concursos.

Es importante destacar que el mencionado item comprende dos instancias

particulares, a continuacion se exponen las mismas:

En el 1.1 del punto 1- Nivel que concurso, el 86,97% de los encuestados
responden que el primer nivel que concurs6 en el momento de ingresar a la
Universidad lo hicieron a través de otros niveles, el 4,34% responden en el nivel “2” del

nuevo escalafén y el 8,69% en un nivel “7” del mismo escalafén.

En cuanto al punto 1.2 del punto 1 La experiencia percibida en el ingreso, el
43,47% afirman haber tenido buena experiencia, el 39,01% muy buena experiencia y

el 17,39% excelente experiencia.

Mientras que el punto 2 — técnicas e instrumentos utilizados en el proceso de
seleccion, el 82,60% de los encuestados manifiestan que no estan de acuerdo con los

instrumentos utilizados por el actual sistema de concursos en la seleccion de puestos
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para los niveles 1y 2 y el 16,52% estan de acuerdo con los instrumentos que se
utilizan para los concursos de dichos niveles.

Respecto de aquellas personas que demostraron disconformidad en el sistema de
seleccién implementado, en el punto 3 se hace referencia a los instrumentos
utilizados, este punto a su vez se subdivide en 3.1, el cual hace menciéon a la
modificacién del actual sistema de concurso no docente. En este punto (3.1) se
encuentra que un alto porcentaje de los encuestados contestan en lo que se refiere al
temario no soélo realizar una prueba escrita, sino tener en cuenta que para estos
niveles la parte practica es fundamental, ademas se necesita experiencia en conducir
y controlar el trabajo realizado de su personal a cargo, coordinar tareas de los mismos,
asesorar a los funcionarios del area y otras funciones que deben cumplir las personas
que ocupen el nivel 1 o 2. Asimismo hacen hincapié en una buena entrevista personal
del concursante, como asi también contar con la presencia de un psicélogo para la
realizacion de un test psicolégico, ello para obtener el perfil del mismo y saber de
antemano el perfil del puesto a cubrir si responde al concursante.

Otros aspectos trascendentales que surgen de las entrevistas y los cuestionarios,
es que muchos de los encuestados estan a favor que ademas de las pruebas escritas,
practicas y entrevistas se deberia ademas solicitar la presentacién de un proyecto

especifico para el Area a concursar.

Resulta significativo en un orden complementario a lo expresado anteriormente es
que muchos de los concursados no se les evalia la capacidad de gestion y dejan
algunas apreciaciones que las selecciones deberian gozar de procedimientos mas
formales que consoliden la transparencia como asi también la forma en la que se
eligen y conforma la constitucién de los jurados actuantes, guardando criterios de

imparcialidad e idoneidad.

Es también importante destacar la opinién de una minoria que opina que para
ocupar los niveles mencionados deben poseer como minimo el titulo de la Tecnicatura
Superior en Administracion y Gestién de Recursos Humanos.

La pregunta 4 del Cuestionario — Porcentaje de puntos asignados al concurso
docente presenta un division en dos situaciones particulares: 4.1 y 4.2, donde se
pregunta si hay conocimientos de los porcentajes establecidos para los Antecedentes
y Oposicién de los concursos No-Docentes.

En el punto 4.1, todos los encuestados contestan que si tienen conocimiento de los

porcentajes que se asignan.
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En el punto 4.2 se pregunta si esta de acuerdo con ese porcentaje, una minoria
expone que si estan de acuerdo con el mismo. Una mayoria de los encuestados
contestan que no, aqui la mayoria de ellos contestan que deberia modificarse en 50%
para los Antecedentes y el 50% para la prueba escrita y la entrevista personal. Una
minoria responde el 60% para los Antecedentes y el 40% para el escrito y entrevista
personal y mientras que el remanente menciona que deberia ser el 60% para la

prueba escrita y entrevista y el 40% para los antecedentes.

Cuando se releva la apreciacion del personal no docente posee respecto a una de
las etapas claves del proceso de seleccidn que es la entrevista personal (punto 5 del
cuestionario) manifiestan la importancia que posee y en particular la necesidad de
contar con agentes especializados para realizar la misma, so6lo uno de los
encuestados contesta que no las restantes opinan que si (deberia reconsiderarse esta
posibilidad).

Mientras que las observaciones que realizan sobre la conformacion del tribunal
evaluador o composicion de los miembros jurados del mismo, la pregunta 6 del

cuestionario expone:

¢Es necesario la participacion de personal de otras
universidades como integrante del jurado evaluador?

No es necesario
26%

Fuente: elaboracion propia del autor con datos recolectados a través del cuestionario al personal no docente

de la universidad.

Que el 73,91% contestan que si es necesario ello porque da mayor transparencia
al concurso por ser éstos del tramo superior; impersonal, tiene objetividad, prestigio
siempre y cuando que los jurados pertenezcan a la misma area del concurso para que
tengan los conocimiento especificos de los temas, para que no se produzcan
irregularidades, un 26,08% responde que no es necesario la participacion de un

Jurados de otras Universidades para los concursos niveles 1 y 2 ya que no hace falta
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contratar jurados externos para tomar concursos no-docentes debido a que en esta
Universidad contamos con personas capacitadas y correctas para tomar concursos,
ademas algunos opinan que esta Casa de Altos Estudios cuenta con personas con
idoneidad y transparencia.

Para concluir el proceso de recoleccién de informacién la ultima pregunta realiza
hincapié en aquellas consideraciones o aspectos que serian importantes considerar y

no se expusieron anteriormente.

Producto de ello, el 47,82% no aporté mas ideas y/o sugerencias sobre este tema,
el 8,69% alega que las sugerencias ya fueron aportadas en todas las respuestas y el
4,34% aporta diciendo que al momento del concurso para los niveles 1 y 2 del
personal no-docente de esta Universidad deberian presentar un proyecto del area a
concursar, otros seria muy importante cambiar el reglamento de concursos por estar el
mismo obsoleto, ya que con el mismo no es la mejor herramienta para seleccionar
personal en la Universidad. Ademas hay un alto porcentaje de los llamados a concurso
que carecen del perfil que se busca, no intervienen profesionales como “Psicélogos”,
Especialistas en Recursos Humanos u otro personal especializado para la realizacién
de test para obtener el perfil del “Jefe”, ello a los fines de conocer aptitudes, actitudes,
tipo de lider y demas cualidades de la persona que va a conducir un area o Facultad,
haciendo hincapié en la Entrevista Personal bien planificada y no tomada a la ligera o
como ocurre habitualmente que en la mayoria de los concursos no se toman
entrevistas personales.
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3.6 - DIAGNOSTICO

En funcién a la revisién bibliografica referente a la administracion de recursos
humanos y al relevamiento realizado a las reglamentaciones y al sistema de cobertura
de cargos del personal No Docente de la Universidad Nacional de Rio Cuarto en los
tramos 1y 2, a continuacién se procedera a realizar un diagnéstico con el objetivo de
exponer a criterio del autor del presente trabajo, las principales fortalezas y aspectos a
desarrollar en el actual sistema de selecciéon del personal implementado en la
Universidad.

Los principales hallazgos se detallan a continuacioén:

Para realizar el correspondiente andlisis se procedié a efectuar el mismo a
través de diferentes etapas que van desde lo formal y general sobre el proceso de
seleccién de personal en la Universidad Nacional de Rio Cuarto para los concursos no

docentes y posteriormente exponer aspectos especificos inherentes al mismo.

Actualmente la Universidad Nacional de Rio Cuarto cuenta con un sistema de
seleccién de personal de caracter formal, este otorga las bases para efectuar
convenientemente el proceso de elecciéon del personal no docente para cubrir un

puesto de trabajo vacante o para desarrollar la carrera administrativa.

El actual sistema de seleccién cuenta con dos etapas formales (la presentacion
de antecedentes y la prueba de oposiciéon) con el correspondiente puntaje asignado
por reglamentacion en los casos respectivos. Respecto a la primera la resolucion
expone claramente los lineamientos a presentar en lo que concierne al curriculum vitae
de cada uno de los postulantes y en lo que se refiere a la prueba de oposicion (la
posibilidad de estructurarla en funcién a efectuar la misma mediante una evaluacion

teorica, practica o ambas, y la correspondiente entrevista laboral).

Entonces se puede observar que esta claramente reglamentado y se ejecuta el
sistema de seleccion de personal No Docente de acuerdo a lo establecido en la
reglamentacion respectiva, asi mismo es interesante realizar un diagndstico en

aquellos aspectos particulares, a continuacién se expone los mismos:

En lo referente a materia formal y teniendo en cuenta las reglamentaciones de
Concursos de Antecedentes y Oposicion para el personal no-docente en nuestra
Universidad, que fueron citadas en “Técnicas de Seleccién utilizadas en la
Universidad” (pag. 37-38), se observan que estas son obsoletas en la actualidad, ya

que las mismas datan del afio 1990 y las modificatorias del 2000 y 2002 y ademas no
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condice con lo estipulado cuando se hace menciéna “... ... En el afo 2006 se aprobé el
Decreto Nro. 366 (Convenio Colectivo de Trabajo No-Docente de Universidades
Nacionales), ello por la necesidad de adecuarse a los cambios que se vienen
produciendo en las Instituciones Universitarias Nacionales: de acuerdo a las nuevas
tecnologias, técnicas y equipamiento que permitan hacer mas productivas las tareas y
funciones del personal no docente....... *, ello debido a que todavia no se cuenta con la
Reglamentacién adecuada a dicho Decreto, siendo que se han producido varios
cambios en el mismo, entre otros en el Articulo Nro. 24: cuando menciona
“....cobertura de puestos de trabajo, tanto para el Ingreso como para la
“promocién”....”. En la actualidad no esta reglamentado la promocién son solamente
Concursos; en el Articulo Nro. 30.”...Los jurados se constituirdn como maximo por
cinco miembros y por no menos de tres.....”, cuando en realidad en el Articulo 67 de la
Resolucion del Consejo Superior Nro. 260/90 dice: “....el jurado designado estara
compuesto por tres (3) miembros titulares y tres (3) miembros suplentes....”; Articulo
Nro.40.”...... Del puntaje maximo posible, los antecedentes no podran importar mas
del 50%, quedando el resto para la prueba de oposicion...... , teniendo en cuenta las
caracteristicas del cargo a cubrir’, cuestiéon que en la actualidad se sigue con el
porcentaje estipulado en el Articulo Nro. 73 de la Resolucién del Consejo Superior Nro.
264/90, donde dice: “.....el puntaje maximo seré de cien (100) puntos, de los cuales
sesenta (60) comesponden a la prueba de oposicién y cuarenta (40) puntos a los
antecedentes”.

Esta situacion expuesta es trascendental ya que deberia homogeneizar y
contemplarse las diferentes reformas producidas en los convenios de trabajo,

reglamentaciones y el estatuto, llevando a un proceso de actualizacion necesario.

Para continuar con el andlisis se destaca la importancia de la eleccion de los
Jurados para los concursos niveles 1y 2, la conformacién de los jurados evaluadores
deberan tener conocimiento general de la Universidad y en particular del area a
concursar (sobre las funciones basicas como tener conocimiento o capacidad,
experiencias, interpretar reglamentaciones del area) y la de direccion, planificacion,
control del personal que tiene a su cargo, la de asesorar a las Autoridades politicas de
turno (Decanos, Vicedecanos, Rector, Vicerrector, Secretarios, etc.), fijar pautas claras
de trabajo, habilidades, entre otras, como asimismo desarrollar un buen clima laboral

para que las tareas se realicen en un ambiente de confianza y cooperacion.

Otro aspecto a destacar como lo menciona Ernest & Young Consultores de
acuerdo a la figura 4 (pagina 19): Seleccion: labor del encaje, en lo que respecta al

Perfil requerido del candidato al puesto de trabajo, en esta Universidad no esta
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establecido en las Resoluciones de llamados a concursos no-docentes, sélo nos
encontramos con items como: “Responsabilidad Primaria, Remuneracién, Condiciones
especificas de las tareas a desempenar, el dia que se llevard a cabo el concurso, los
Jurados, un temario General y Especifico y Explicaciéon del Sorteo de Temas. Si
comparamos la Resolucion de llamado a concurso con la figura 4 se puede decir que
se cumple con la “Formacion”, una parte de este item esta establecido en la Prueba de
Oposicién, pero el mismo a veces no se cumple por estar mal formulado el
cuestionario debido a que son preguntas netamente tedricas y a la hora de ocupar los
cargos Niveles 1 y 2 nos encontramos en algunas situaciones con personal sin la
formacién requerida (poseen los contenidos necesarios sobre el manejo reglamentario
pero no poseen las capacidades necesarias para realizar las tareas inherentes al
puesto de trabajo) un ejemplo correspondiente es cuando se presenta en una Facultad
para los niveles 1 y 2 se procede a la actividad de “acomodar” una Resolucion, este
practico no es el correcto ya que dichos niveles tienen que saber “Redactar una
Resolucién” porque esa Resolucion tiene que ser firmada por la Autoridad Politica del
area y es de exclusiva responsabilidad administrativa saber si esta bien o mal porque
esa Autoridad esta plasmando su firma en un documento publico, esto es causa
necesaria de estar generando criterios de seleccion inapropiados en funciéon a los

requisitos del puesto a cubrir.

Otro aspecto importante es que no se tiene en cuenta la Experiencia,
Personalidad y Cualidades Fisicas. En cuanto a la Figura 5 de la misma fuente
“Selecciéon como proceso de decision”, algunos de los pasos lo realiza otras areas de
la Universidad como ser la necesidad de personal y la divulgacién, los demas aspectos
como la recepcién de candidatos, preseleccién, entrevista inicial, cuestionario de
solicitud de empleo, pruebas psicotécnicas, acogida y periodo de prueba no se
cumplen en el ambito de la misma por ser la Universidad un Organismo Publico y no

una Empresa Privada.

También es un punto crucial del analisis lo referente a las técnicas e instrumentos
utilizados en el proceso de seleccion, la mayoria del personal propone la posibilidad de
utilizar herramientas de selecciéon especificas que mejoren y consoliden el sistema
actual de concursos en la selecciéon de puestos para los niveles 1 y 2. Resulta
significativo en un orden complementario a lo expresado anteriormente es que muchos
de los concursados no se les evalia la capacidad de gestiéon y dejan algunas
apreciaciones que las selecciones deberian gozar de procedimientos mas formales

gue consoliden la transparencia como asi también la forma en la que se eligen y

53



conforma la constitucién de los jurados actuantes, guardando criterios de imparcialidad
e idoneidad.

En lo que se refiere a la Entrevista Personal, considero que es sumamente
importante e indispensable, ya que es una de las técnicas mas usadas en pequerias,
medianas y grandes empresas y también adoptada en Instituciones Educativas como
la Universidad, es el factor que mas influye en la decisién final respecto a la
aceptacién o rechazo de un candidato al empleo, por ello estimo que ademés de
importante, es necesario que se incorporen definitivamente las entrevistas personales
en los concursos llevados a cabo en nuestra Universidad, por ser un elemento clave al
momento de elegir el candidato para ocupar, no sélo los niveles citados
precedentemente (1 y 2), sino que para todos los niveles de los concursos no-
docentes. Por ofro lado, cuesta pensar que con los cambios producidos en la
actualidad, en lo que compete en este caso a la selecciéon de puestos no le den la
importancia que revisten las mismas en la mayoria de los concursos que se llevan a
cabo en esta Institucién, ello por distintas razones como por ejemplo: porque hay un
solo postulante o también por hay muchos candidatos y lleva mas tiempo para
elaborar el Dictamen correspondiente. Es mi opinidén que ias mismas deben estar
especificamente contempladas en la Reglamentacién, por lo que deberia decir
“Concursos no-docentes de Antecedentes, Oposicion y Entrevista Personal”, ya que la
misma ocupa un lugar en la técnica de seleccién de personal por excelencia donde el
jurado conoce personalmente al aspirante, hay una interaccién por medio del lenguaje,
hay intercambios de informacién, opiniones, actitudes, etc, como asimismo hacer
preguntas que no se pueden realizar en las pruebas escritas, conocer sobre
entusiasmo e inteligencia del candidato y también para evaluar aspectos subjetivos de
la persona como ser: expresiones faciales, apariencia y muchas mas, se puede decir
que las entrevistas son un recurso de seleccion muy poderoso y necesaria para la

eleccion de los candidatos para ocupar los Niveles 1y 2.

En materia de las entrevista personales muchas veces son de caracter
informal, no existe un plan organizado de preguntas a desarrollar con el objetivo de
esquematizar las mismas y de poder conocer aquellos aspectos centrales que hacen
al proceso de eleccién de personal no docente.

Ademas es necesario que las facultades cuenten con programas de desarrollo
de los recursos humanos y en particular con analisis de puestos de trabajo adecuados
a las necesidades actuales de la instituciéon educativa. Una clara definicion de las
estrategias y politicas en materia de administracion del personal y de las técnicas e

instrumentos de seleccién no docente contribuiria sustancialmente en los procesos de
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desarrollo de carrera y en particular a la hora de llevar a cabo los concursos
respectivos.

Una vez realizado el correspondiente analisis del sistema actual de seleccién
del personal no docente se procedera a realizar algunas consideraciones sobre
propuestas que se podrian implementar:

En cuanto a las reglamentaciones de Concursos de Antecedentes y Oposicion
para el personal no-docente en nuestra Universidad, efectuar una actualizacién y el
correspondiente régimen de concursos para la cobertura de vacantes, segun lo
expuesto por el Decreto Nro. 366 (Convenio Colectivo de Trabajo No-Docente de
Universidades Nacionales), ello por la necesidad de adecuarse a los cambios que se
vienen produciendo en las Instituciones Universitarias Nacionales de acuerdo a las
nuevas tecnologias, técnicas y equipamiento que permitan hacer mas productivas las
tareas y funciones del personal no docente.

En lo atinente a las Entrevistas deben estar confeccionadas de antemano para
recoger informacién que interesa ya que de otra manera se podria olvidar cuestiones
importantes. Al inicio de la misma se debe crear un clima de confianza, cordial que se
consigue con la bienvenida y el tono de la conversacion en los primeros minutos, es
importante para ello mantener una charla intrascendente, pero relacionada con las
circunstancias del éncuentro y después realizar preguntas para conocer la formacién y
la experiencia que posee el candidato para ocupar los niveles citados, ya que los
mismos son puestos de Direcciéon General y Direccién respectivamente, lo que quiere
decir que esas personas van a depender en forma directa de la estructura de
conduccion, desempefiando tareas de direccion, coordinacion, planeamiento vy
organizacion general, teniendo a su cargo la supervision y el control del desempefio de
las personas que integran los Departamentos que de estas dependan. Es importante
en la entrevista evitar juicios basados en las apariencias. Se debe confeccionar una
Ficha/Guia con las preguntas de la Entrevista para anotar la informacion del
entrevistado, como por ejemplo: “Excelente”, “Bueno”, “Con Dudas” o “Inaceptable”,

con cuidado del momento en que se hace las anotaciones.

Ademas las Entrevistas deberian ser grabadas para que quede constancia de
las preguntas efectuadas por el jurado y lo que contesta el/los candidato/s del
concurso, ello a los fines que no queden dudas y sirva de testimonio por las posibles
impugnaciones al mismo, debido a que las Entrevistas son personales y solamente
estan presentes los jurados, un veedor gremial (elegido por la Asociacién Gremial No-

Docente) y el entrevistado, no es publica. Si bien el veedor Gremial deberia garantizar
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la transparencia de lo acontecido en la Entrevista pero como es de publico
conocimiento este hecho a veces no se cumple por haber varias causas como por
ejemplo: elllos concursante/s estar o no afiliado al gremio, pensamientos politicos
desencontrados, probiemas personales y otros. En esta Universidad se podrian llevar
a cabo las entrevistas grabadas porque no resultaria costoso por tener los recursos
humanos y tecnologia adecuada para tal fin.

Ademas se deberia contemplar la posibilidad de trabajar en varios encuentros
con aquellas personas preseleccionadas, esto llevaria a un conocimiento mayor del
recurso humano que ingresaria a la institucién.

Otra herramienta importante que no se aplica y resulta de significativa
importancia es la realizacién de un Test Psicolégico al/llos candidato/s para evaluar los
rasgos de personalidad, las aptitudes y los conocimientos, permitiendo predecir el
probable comportamiento en el futuro trabajo. Sucede a menudo que en la entrevista
podriamos encontrarnos con personas que no sean sinceras a la hora de contestar las
preguntas y asi correr el riesgo de elegir a alguien de manera equivocada para el
puesto a cubrir y teniendo en cuenta que este tipo de test se trata de un procedimiento
cientifico nos estaria indicando el grado o indole de instruccién, aptitud o manera de

ser de la persona. Por supuesto demas esta decir que lo debe realizar un Psicélogo.

Se propone no solamente un psicologo para los niveles 1y 2 sino también para
todos los niveles del escalafon no-docente, uno de los motivos es porque cuando se
trata de una entidad publica resulta muy complicado a la hora de despedir un
empleado ya sea porque no cumple con las exigencias del cargo concursado o algun
otro motivo, cosa que no ocurre en las Empresas Privadas. Este instrumento es
aplicado en algunas Universidades como la Universidad Nacional de Cérdoba que
contratan por el término de un afio no mas tiempo por el problema de “amiguismo”, a
un Psicélogo y a un Especialista en Recursos Humanos para que intervengan en los

concursos y también colaboran en los problemas de clima organizacional.

Para concluir seria importante destacar la presentacién por parte del candidato
interesado en ocupar niveles 1 y 2, proyecto/s o planes a realizar en el Area a
Concursar en la Universidad Nacional de Rio Cuarto, para conocer como plasmaria

su visién a corto y/o largo plazo en la Institucion.
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3.7 -CONCLUSION.

En el presente trabajo final se abordd la temética relacionada a 1a administracion
de recursos humanos y en particular al proceso de seleccién de personal en las
organizaciones.

Posteriormente se realizé un estudio de caso exploratorio - descriptivo al proceso
de seleccién de puestos del personal no docente de la Universidad Nacional de Rio
Cuarto, Tramo Superior (Niveles 1y 2).

A partir de su andlisis podemos mencionar que la Universidad Nacional de Rio
Cuarto cuenta con un sistema de seleccidon de personal de caracter formal, este otorga
las bases para efectuar convenientemente el proceso de eleccién del personal no
docente para cubrir un puesto de trabajo vacante o para desarrollar la carrera
administrativa. Ademas el mismo se desarrolla en sus dos etapas formales la
presentacion de antecedentes y la prueba de oposicion.

Asimismo el actual proceso de seleccion de personal en lo referente a las
reglamentaciones es obsoleto teniendo en cuenta las reglamentaciones de Concursos
de Antecedentes y Oposicion para el personal no-docente en nuestra Universidad y en
comparacién a lo expresado en el Decreto Nro. 366 (Convenio Colectivo de Trabajo
No-Docente de Universidades Nacionales), elio por la necesidad de adecuarse a los
cambios que se vienen produciendo en las Instituciones Universitarias Nacionales de
acuerdo a las nuevas tecnologias, técnicas y equipamiento que permitan hacer mas
productivas las tareas y funciones del personal no docente.

Otro aspecto fundamental es mejorar las técnicas referentes a los factores
relaciones a la Experiencia, Personalidad y Cualidades Fisicas que se deberian
optimizar a la hora de establecer el perfil del puesto de trabajo como asi también a la
hora de determinar que herramientas serian las mas eficientes para elegir al personal.
Como alcanzarlo mediante una actualizacién e implementacion de una sistema de
analisis de puesto de trabajo acorde a las necesidades de la Universidad.

En lo referente a las entrevistas laborales, éstas en algunos casos son
informales, no existe un plan organizado de preguntas a desarrollar con el objetivo de
esquematizar las mismas y de poder conocer aquellos aspectos centrales que hacen
al proceso de eleccion de personal no docente.

Por ello, se propone implementar una serie de acciones que enriquezcan el
actual sistema de seleccibn de personal, mediante la actualizacion de las
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reglamentaciones, redisefar las entrevistas de trabajo, complementar los documentos
e instrumentos utilizados en el proceso de seleccién, contemplar la posibilidad de
incorporar un test psicolégico y la presentacion por parte del candidato interesado en
ocupar niveles 1y 2, proyecto/os a realizar en el Area a Concursaren la Universidad
Nacional de Rio Cuarto, para conocer como plasmaria su visién a corto y/o largo plazo
en la Institucion.

Ademas es necesario que las facultades cuenten con programas de desarroilo
que colaboren a la administracion racional cada unidad académica y administrativa.
Una clara definicién de las estrategias y politicas en materia de administraciéon del
personal y de las técnicas e instrumentos de seleccion no docente contribuiria
sustancialmente en los procesos de desarrollo de carrera y en particular a la hora de
llevar a cabo los concursos respectivos.

Entonces es trascendental en la etapa de seleccion contar con el porfolio de
instrumentos y técnicas que eleven el porcentaje de aciertos a la hora de la eleccion
de aquellos candidatos con competencias y habilidades en funcién de los
requerimientos del puesto de trabajo.

Para culminar es importante destacar el pensamiento de Steve Jobs “Necesitas
tener un proceso de seleccion colaborativo”... ya que,....“El tiempo gastado en
la seleccion es tiempo bien gastado”. Robert Half."',, aquellas organizaciones que
adopten un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion de persenal permitiran

alcanzar los objetivos individuales del personal y los organizaciones.

11Recuperado de: http://www.lifeder.com/frases-de-recursos-humanos/
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ANEXOS



Anexo 1: Cuestionario Técnicas de Seleccion al Personal NO DOCENTE

El presente cuestionario tiene como objetivo relevar y conocer las opiniones del personal no
docente de la Universidad Nacional de Rio Cuarto en lo referente al proceso de administracién
de recursos humanos implementado en el ingresc y desarrollo de carrera en la institucion
educativa, especificamente al personal No-Docente que poseen en la actualidad Niveles 1y 2
del Agrupamiento Administrativo (Tramo Mayor), motivo objeto del presente trabajo.

SELECCION DE PERSONAL NO DOCENTE AGRUPAMIENTO
ADMINISTRATIVO (niveles | y Il). TRAMOSUPERIOR

Nota Las respuestas son anénimas y confidenciales, las mismas servirén de base para la realizacion del
trabajo de tesis de la ESPECIALIZACION en DIRECCION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS
de la FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS DE LA UNRC.
Edad Cargo:
Sexo: Antigiiedad en el cargo:
1. Cuando realizé el ingreso a la Universidad Nacional de Rio Cuarto a través de un
Concurso No Docente:
1.1 ; Cual fue el primer nivel que concurs6?

1—-2-3-4-5-6-7(0Otro)
1.2 ¢ Como fue su experiencia?

Excelente Muy Buena Buena Regular Mala

1. Considera que los instrumentos utilizados por el actual sistema de concursos
son adecuados para la selecciéon de personal niveles | y |l del tramo superior?

a-si
b-no

En caso de contestar la opcién B. ;Por qué?
2. Respecto a las técnicas e instrumentos de seleccion de personal.

3.1-;,Que modificaria y/o agregaria al sistema actual de concurso no docente?
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Concursos No-Docentes para los niveles indicados precedentemente, ello segun la
Reglamentaciones vigentes.

4.1 Ud. tiene conocimiento preciso de los porcentajes asignados en el concurso
respectivo.

4.2 Esta de acuerdo- Sl - NO
En caso de contestar NO que ¢ aspectos modificaria y porque?

5- Considera importante la Entrevista Personal para los concursos indicados

4- De acuerdo con el porcentaje establecido para los Antecedentes y Oposicion de
|
|
{ precedentemente?.

6.- Estima necesario que al menos uno de los jurados que participen en dichos
concursos pertenezca a otra Universidad?

a- si. ¢ Porqué?
b- no. ;Porqué?

7.- Quisiera aportar algunas ideas y/o sugerencias sobre este tema?.

Muchas Gracias
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Anexo 2: Resultados del Cuestionario Técnicas de Seleccion al
Personal No Docente de la Universidad Nacional de Rio Cuarto.

Tabla 1: Pregunta Cuando realizé el ingreso a la Universidad Nacional de Rio
Cuarto a través de un Concurso No Docente:

EDAD 30-39 anos [40-49 ailos |50-59 ailos | + 60 afios
TOTAL 1 4 6 12
% que

representan 4% 17% 26% 52%

Tabla 2: % del Personal No Docente segtn el sexo.

SEXO MASCULINO FEMENINO
TOTAL 7 16
% 30% 70%

Tabla 3: cantidad de personas (no-docentes) que poseen los niveles 1y 2” en la
Universidad Nacional de Rio Cuarto.

CARGOS A1 A2
TOTAL 7 16
% 30% 70%

Tabla 4: Antigliedad del personal (no-docente) en el cargo que ocupa.

ANTIGUEDAD | 1 a 19 afios | 20 a 39 afios | + de 40 afios
TOTAL 3 12 8
% 13% 52% 35%
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Anexo 3: Reglamentaciones vigentes para la cobertura de vacantes
No-Docentes en la Universidad Nacional de Rio Cuarto
(Resoluciones del Consejo Superior Nros. 264/1990 y 148/2000 y
Providencia Resolutiva del Consejo Superior Nros. 002/2002 y
007/03, Resoluciones del Consejo Superior Nros. 061/04 y 017/08).
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VISTO, el Kscalafén pars el Personel No Dogente de
/ las Universidades Nacionales, aprobadc por Decreto N 2213/87 de}
; Poder Ejecutivo Hacional, y

CUNBYDERAKDOY

Que de sonfurmidad eon lo dispussto en los Articulos

59, 87, 88 y 08 del Anexo 1 del precitado Decreto, correaponds

este Orgeno de Gobierno dicter lss reglawentaciones &1 Regimen e

Seleacilin ¢e Personal pars la Cobertura de Vacanten por dseignscibn

o promocifn en los distintos sgrupamientos del ZXscalarén, » la forma

qua se constituirdn los Jurados de los Concursos que sntsnderdn en

,«a"”“ik} el desarrollo y evaluaciln de los soncursos, & la Califfoscifn del
b /Peraonal Ho Dpcente, a lu constituciln y designacién de los mienbros
de les Juntus cde Celifiosciones y el anivel de conmtitucidn de 1s

ffy Junta Buperior de Calificacionss,

Gus las reglamentsciones mencionadas asegurardn la
5 oorrecta administracién del Peracnal No Dopente de is Planta Parmanente
de este Universidsd, en lo qus hace & 1im seleccidn, calificscibn
Y promoain, de dicho personal.

Que el proyectc sometido s comsideracifn de aste
( Organo de Uobiernc, he side elsborade por la Secretaris Gensral de
~ la Universidad con 1» participscifin 4 1la Asociaciln Orestisl del

Personal no Docente de la mimsn, anslisada y aprobads por ls Comisiln

' de Interpretscifin y Reglamento del Consejo Buperior, sl gque considers

f todcs loz mopectos que deben ser peglamsntados y tumple coun los regquist-
- ! tos {ndigpsnsables y procedentes pars su mprobacidn,

for ellc y sa uso de les atribuciones que lg fusron
i conferidas por el Art, 20* del LEstatuto de estu Universidad Nucionml,

/ \ Bl CONBKEJO SUPERIOH
Resuelvet

f

ARTICULO 1*  Aprobar sl Reglamanto del Regimen de Selecoidn pare

N 1s coberturs de vacantes per deasignecidn o promocila, constitucidn
X \\ de Jurmdos de concursos, Camlificacionss y constituci8n de 1s Junts
/ y ) Buperior de Celificscionss para el Personsl Ko Doosnte do ls Universidad
'y Nagtonal de Rfo Cusrto, que coRo Anexe 1 forms parte integral de

ia presente Resolucidn.

ARTICULO 2° Dejar sin efesto la Resolucibn Rectorsl N® O504/79 y
ia Resolueibn N* 117 del Conssju Huperior de esta Universided de

F i st st
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—— —

facha 14 da octubre de 1986 y cuslquier otra norme gque 8é oponga
& la presente. ’

ARTICULO 3* Regfstrese, comunfquese, publfquess. Tomen conocimiento
las #reas de competencia, Cumplido, archivese,

DADA EN LA BALA DE SESIONES DEL CONSEJO BUPERIOR A LOS DIECIOCHO
DIAS DEL MES DE SETIEMBRE DE MIL NOVECIENTOS NOVENTA.

S
RESOLUCION N® f.‘ o i
£

H r o

TALBERTO CAKTERO GUTIERREZ
ALIQR

Nt e e
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O 0 /j
ANEXO I 1 KESOLUCION N* L 5 “k
DEL P RRTUBA DE VACANTES

POR ON DE DE

CALIVICACIONES Y CONSTITUCION DE LA JUNYA SUPERJOR DE CALIFICACIOMES
EL L RO RS NACIONAL DE RIO
PREVI [ XIXI DEL ANEXO I DECRETO N* 2213
t R BJ ONAL»

1

R
X

0

i

ARTICULO 89 Sin reglamsentar,

ARTICULO 80°: E1 ingresc de)l persensl a ls plante persansnte del
Personsl Mo Docents de ls Universidad Nacionsl de Rfo Cuarto, en
sualquisr aprupsmiente, trasos © cstegorfes dal esealafén, se hard
nor soncursol sientrea gue la scobartura de vacantes producides en
Sichu plants permanents, s¢ realfzarf por eoncurse en lox traxos
medio y supsrior os los distintos agrupsmientes, y s través da orden
de mérite por ceslificacibn o promogién en el tremc bluico de oada
agrupsaiento,

ARTICULO 61°: Los concurses merdn de dos (2) tipos: gensrales y sbiertos
de antesedentes © de antecsdentes ¥y oposiocidn, seln ¢l treso & que
COTresponds 8l CArge a CONCUreSs

a) Los osncurses generales serdn plblicos y estardn
sircunscriptos al &sbito de tods la Universidad: serdn exclusivemente
de antecedentes para los cargos asdlos d» todos los agrupamientos,
sslvo cuando dos o wmis postulantes hubieren alcasnzado ] xiswo puntaje
on 1a evaluanoiln de sntecedentss, en ouyo esso ¢l Juredo deberd inetru-
mentar una prusba de oposicifa similar pars todos los aspirantes

" Gue “nublesen slcanzado igusl puntaje en la evaluacifn de antecedentes.

En esmbio, este tipo de concurso serf de antecadentes ¥ cpomicildn
para is provisifn de cargos del tramo supsrior de leos dtstintos Agrupe-
mientos,.

b) Los conoursos abiertvos serdn plblicosn y de anteceden-~
tes y oposticiln pars todos los tramos dsl Zscalafla y en todos les
A0S,

Lus prusbes de oposicifn en les dos (2) tipos de
soncursos podrén ser talrico y/o prictieas, seglls le deteruine ol
Jurado, debtendo en todos los oasds, ser escrites, idénticas y tomedas
on ila nissa fecha y hora para todos los aspirantes al sencurso.

Les prusbas de oposiciln tendrdn como marce de referan~
cia, cendicionado y graduado s la naturalesa y eapesialidsd del earge
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1

a cudbrir, los nlzuuﬁtn tipicos generales:
* Conocinisntos inherentss a las funciones y cargos concursadod.

* Demostracifn de aeptitudes en la resclucién de preblemax o
situaciones vinculadas con temas que se& releciaonsn s las funcionss, oarge
y sapecialidad.

los espirantes & un osucursc, formslizerfn su’' imseripeifa al
mismo, mediante la presentacils de wna solicitud de inscripeifn, acempaliada
del curriculus vitas, documsntacifa que acrediten los sntecedsutes y de cual-
quier otro requisito que se hublere estadblecido on ¢l llaasdo & conoursoc.

Purante los cincoe (5) dfss hibiles postsriores al clerre do
la fascripcibn, los aspirantes y loa miembros de la comunidad universitaria
ds ssta Universidad, tendrin derechs & objetar ante la autorided que foreuld
&1 llamado, = los postulantes inscriptes, fundados en su carsncis de integridssd
sorel y de rectitud cfvice © por haber tenide participscifn directs sn actes
o gestienes qus afecten el respeto ¢ las iastitucionss de l1a Repliblics y
8 los principios desocriticos consagrados por la Constfitucién, Estas cearencias
no podrin mer resmplazadas por sdritos f(nherentes s las Tunclones. Sends
tanhién causus de objecidén , equellas que se ancusatran comprendidss en las
causnles de inhabilitacidn para el desempefio de carpos plblicos.

Cuslquier objecidc forsulsda e los aspirsntes desberd estar

explicitanente fundeda y scompalinda ds lus prushbas Que se hiciersn veler,
oon el fin de elimimar teda responesdilidsd de discristinacién idecllgics
® politica, de creenciss y racialss.
Benhtro d¢ las 45 hores ds presseatads uns objecife, lg autoridsd compatente
correrf trasladc de la misme al aspirante isvelucrads , quidn teadrf ua plaze
de oince (3) cinco dfas bhfibiles pars forsular sl pertinents descarge, el
qQue deberf hacerss por escrito.

- Une vezr formulada la objecifn y efectusdo su respective descarge,
18 sutoridad cosmpetente tondré un plaxo de cineo (6) ¢fan hEbiles pars dictar
1a Resclucifn psrtinente, la que serd notificsds dentro de las 48 horas hibiles
s las pertes, quisnss podrdn apslar dentro de los cinco (5) afas hibiles
ants ¢l Consejo Superior ds la Universidad Nacional de Rio Cuasrto, o1 cufd
resolvard en (ltima instancia.
Uns ves firme ¥y sjocutada la resclucidn que hace luger a las
sbjecionas el saptrante serd exclufdo del coacurso.

ARTICULD 62* En los concursos generasles, sol8 podrin participsr saquelles
agentes permansntes, ya sem que se ehcusnitren hacisnds prestacibn efectiva
de servicios, en use de licenciss especisles ¢ extreurdinarias o sdscriptos
& otros organisnous.

ARTICULO 63° K1 llamado a concursc serf dispuests por ¢l Rector a pedido
des los Decanos de facultades o de los Secretariss de l& Unfversidsd vegln
88 trate do coberturs de vacantes en 31 Smbitc de laS Facultsdes © deo les
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1) o
3

Besreterias respsctivaments,

ARTICULO €4° Bin reglementar,

ARTICULO 85° En los 1lsmados a concurscs dsberfn especificarse como ainime
los siguientes datost

&) Bin reglasentsr.

b) 8in reglementar,

¢) Bin reglassntar,

4) 8in reglamentar.

e) Bin reglamsntar,

) Lugar y oportunidad en que se realisardn ls evaluacila de
antecedentss y ls prusba de oposioidn si la hublers,

&) 3in reglamentar,

h)} Temwurico general, ocusndo ¢l concurso ses ds antecesentes
y oposicifn.

i) Luger de sntrege de las solicitudes de fnscripotén,

J) Lugar de recupcifn de les molicitudes de Inscripciln y documens
tacibn que presenten los aspirantes,

ARTICULO 88° fLos llamsdos a conoursos genernles o ablisrtos deberfn difundires

>( s travie de medios mesivos de¢ comuniomcidn, cowo sfnimo durants, tres dias,

pnnnnmtnu escritos lecales, con uns antlcipac!&n de quince (18) diss
hébiles & le aperturs de 1m insaripcién, tembifn se harf medfante ls pubumua
dal llemadc & concurse en murales © transparentss de las Sscretarfiss y/e
Facultades de¢ la Universidad, por lo manos durante los oincoe (8) dfas hébiles
anteriores a la apertura de la insoripeidn,

ARTICULD 87% El desarrello y evalumeifn de los concursos esterd s esrge
Ge ¥’ jurado designado por el Reotor cuando mc tratare de coberturs de vacsntes
an sl &abito de las Facultades o ds lu Hecrsturias ds le Universided respeotive-
nente y esterf constitufdo por tres (3) miemdros titulsres, Ss designard
tanbidn & tres (3) miembros suplentes que ressplegarfn « los titulares ousndo
sorresponds,

ARTICULO @8° Pare ser designado mieabre del Jurado, se dsberdn reunir como
afnine los siguisntes requisitos;

a) Revistar comv perscnal no docante de la plante permaneats
és ls Universidad Nacional de Rfo Cuarto o de otras Universidades Nacionales,
ousndc ns haya personal dentro de ls planta ds ewta Universidad que cumpls
eon los dands requisitos.

b) Sin reglamenter,

¢} . Poweser convoimlentos y/o experiencis en la aspecialidad
del ‘cargo a oubrir,

ARTICULO 69°¢ El Jurado tendrf las alguientes funcicnest

a) Elegir a su Presidente y soliciter sl Rectar,en caso necesariw,

s
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ia denignucifn de un Sscretaric de Actas, ¢l ocukl no formsrf parte del juredo,

b) Eleborar sl tessrico gansral que se entregara a los postulsntes
on el momento de la fascripcin 3 seleccionsr de Sste lox temas smpec{ficos
pera la pruehs de oposicidn que serdn loe sismos para todos los postulantes.
Bicha seleccifn seré por serteo y deberf haterse previo al i(nicie do la pruebs
de oposicifn. Agesds el Jjursdo dabers asistir en plenc al daserrollo de lms
prusbas de eposicidn, sl comp s la svaluacila de ls sisma,

¢} Bin reglasentar.

¢) Eladersr el Orden de Nfrito, conforss al puntajs ocbtenide
por ceda postulants an la prusbe de oposicifa y en 1s svaluscibn de entecedestes
si el concursc contemplase ssbus sspectos, o #flc e) puntaje gue cbtuve cada
postulants en la evalueciln do asntecedsntes. f1 sistess de puntaje ds usar
on sade 30, o8 ol establecids snm sl Art. 73 de la presente replamentaciée

e) Elevar al Rsctor sl sxpts. complete del concurso, inclufds
¢l Acta Uictsmen que hen emitido sobre sl resultado del concursc.

§ £} juredo deberd expedirse fundadasente sobre el resultade
del concurso dentro de un plaso mfximc de tres (35) dfsx hfuiles, computsdos
dosde lu fechs fifeds para la evalumcibn de antecedentes o de ie finalisscife
de 1s pruebs de eposicién., Dicho plasc podrd supliarse por un perfcdo igual
por raxones justificadas.

En el Acta Dictamen, &1 jurado dejar constancia, oemo wmfimino,
de les siguientes hechosy

* Vechas y lugar de la realizecién de la evaluscibn ds antecedsn~
tes y prueds de oponiciln,

& Cargo concursatdo, agrupamiento, categorfs y Unidad a que
pertanece el oargo.

shfaina de les miembros del Juredo y wnombre del vesder d¢ ls
Asociacién Cienial,

* KSxinx ge los postulantes inscriptos y de los que partigiparen
en todas las atepas del concurso.

* Cardcter del concurso.

¢ Tipos de svaluaciln que comprandfs el concures,

* Yean/s empacifico/w de la prusbs de opoaicién.

* Detalle de la evaluscién de los antecedentes y de las prusbas
de opoaiciln de cada sspirante, con sus respectivas vasloracienss,

¢ Resumen des loe puntajes obtsnides por cada postulante por
sus antecedentss y prusbs de oposiciéa,

* Orden do wnlrito esteblecida, en el cual se mencionardn &
los sspirantes que refnan coso miniao el 504 del puntaje total,

* Cualguisr informecifn complesantaris.

De las conclusionss emitides por el Jurado sa sl Acts Dictswen ¢l Ssfior Secrete~
rio Geaersl de ls Universidsd, a través de la Direcciln ¢e Despacho, notifioard
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¥ dark vista & les interessdos por wn plaxo de cinco (5) dfes Rfbiles, wvemoido
ol cusl min que ss bublerdn formulado objeccionss, ss tendra pur aceptadas
y ss girarfa las sctussionss al Nector, para que sxpida sl asto resclutive
de la designaciln.

£) 8in reglanentar.

g) Recepcionar tedos los antecedentes que presanten los cencursan-
tes y sl Kxpts. del oemcurso.

ARTICULD 70°* Sin reglamentar,
ARTICULO 71° 8in reglemsntar.

ARTICULO 72° La Asociscién Gremial del Personal Ko Docente de la Universidad,

tendirf dereachv s dasignar un veedor debisndo informar con la debida enticlipacifn
a Rectorado, para gue Sste acredits tsl condicifin pasra osfia cencurse, gquiln
podrd asistir a todss las delibereciones del Jurzoo y & las prusbes de opasieifn
pars verificar el pr del urso, desde su iniciec hasta se sulminacila,
suscribiendo el Aota Dictamsz jJunto con los miembros del Jjuredo y ea sase
de disconformided dejamdo conastancia en in sisnas de las ohjecionss que estimare
oportuns,

ARTICULD 73° En los comcursnos Usnerales € Abliertos de Antacedentes y Opueteila,
el puntaje snfxino serd de olen (100) puntos, de los cusles sesanta {60) puntos
corresponden & 1a prusbs de opoaicifn y cuarents {(40) puntos & les antecedentes.

Los rubros que se temdrdn sn cusnts sn la evaluscifn de les asntecsdentes
y sus puntsjes respectives, son los sigulentes:

a) Calificecisnes obtenldas por el aspirente en esta Universidad
Nacional & sn etras Umiversidades dNacfonales y en la Administracifn Plulica
Naclonal en los doe (2) aftos anteriores al concurss, £l puntsje slxime qus
POVsS ESignarse en sste rubro, es de velmte (20) puntos.

Pare la conversibn de ls calificacin en puntajs, se usard
1a siguiente tabdlas

TABLA DE CORVERSION DE LA CALIFICACION

BN PUNTAJE
Calificaci8n Puntaje
10 20
9 i8
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[ 4 | PPN i) § BUENO ,
10 n-.a.-onmnm

La culificacifn sunbrics final y snusl de cads trabajedor és los distintes

Agropamientos y Cateperfas Uno (1) al nusve

Calificacibn

Anval
Final

{9) inclusive, serf igusl

N

Suss de lss ¢ali~- "\ (Busa de las eali- ‘Puntaje te-
fisacienss obte— ficaciones obte- tal ssbre an~
atdas on los X 1.% o/nidas en low X 0.8|-tecsdantes
Tectores 1,2,3 factores 4,6,7 disciplirarion

y 5 del Art.pee
ds ia presente
reglassntacifn

8y 5 del Art. -
96®* ds la presen-
te reglamentacidn

Niex (10)

A los efectos de la califfcacifn snusl, sl puntaje total por antecedsntes die
ciplinarics, so salcularf en bane a los siguientes datos y coaficientest

Lanciones

Cantided Cosficients
(a) {(8) BSUHTUTALES

{A) x (B)

Por spercibi-
siantos

sifn por ina~
sistencis @
impuntual i~
[TV}

Dins de suspen—

Dlas de mun~
pansila por
motivos dis-
ciplinarios

2.0

PUNTAJE TOTAL POR ANTECEDENTKS
DISCIPLINARIOS
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Bs adicicnard el pumtaje sstablecido 0,02 puntos por centésisc de califi-
cacifa, -

b) Antigusdad: sflo se contabllizerdn y valosrardn distintos
punivjes, los servicios prestados por sl concursante en la Wniversidad
Racional de Rfo Cuarto, en otras Universidades Raclonules y en is Adwinte-
tracibn Plblica Necional, Provincial y Municipal,

-

~Por afic de servicieo ea la Universidad Haclionul de Kfo Cuarte 0,)2 Pts.

~Per afio de sarviciss en otras Universidadss Nacionales n.u' "
~Por sfio de servicio sn la Administrecién Piblica Macional,
Provincial y Maatotipal. 0,18 *

Ei puntaje mhximo que podrd asignarse en este rubreo,
serd do hasta 7 puntos.

¢} Ratudios cursudos: Se evaluard as8lo aguel de mayer
Jucorquia y ds los Stercierios y universitaries, scle »ss tendra en
cusnts los que tengan directs relscifn con lea funcivass del carge
coatursano. i

Prisvarios: Imphbol--.'...:..... O" m“.-'
mx‘m"........;..'. 0.8 -
Secundarios: Hasta 2° sfio eprobado« 1,2 Puntes
Hasta 4° sfio eprobade s 1,6 " ¢
Oupltto ssemssasenenses 2.5 -

Terciarios:

' Incompleto con wls del

m........‘.'.'..",".. 3'2
CORpletos sscsecsncnvesnee 4,0

Univeruitarios: .
Incompletes con mis de
25K aprobado sessecseseve 3,2
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Incompletos con ofs del 80X :

aprobado 4,0 Puntos,
Inconpletos con aks del 75%

aprebados 50 =

Coupletos 8,0 *

X1 puntaje mixino gque podrd asignarse en ests mdra,
as de siete (7) puntos.

4) Curecs do Egpecislisacifa; Se tendrdn om cusata solo
aquelles eurses wrealisados en Centros des  reconocida Jararquis y que

mnlui&dinctpmmtwlmal SArgs ooncuresdo,

KL puntaje »fxine que podrf ascusularse en este rwbro,
o de dos (2) Puntos.

e) Trabajos, Publicaciones y OConferemcias: sl puntaje
sfxinc que pedrd scusularse es de dos (2) puntos.

f) Beoas, wmenciomes, distincionss, intervencifn en Srgancs
de oanducoifa universitaria, reconocimisntos, concurses en que ha figurwio
entre los tres  (3) prisercs en el orden de afrites y relacionsdes son
sl carge ocsscursado, subregsncias § resaplascs por mencs de noventa
{90) dfes an cargos de siailer categorfis y funciones dsl concursede,
En este rutwe, el pustaje wmixise que podrk scumularss es de dos (2)
mﬁul.

Bl puntaje total de ls evalusciln de antecedentss, se
obtendrf eumando los puntos de los rubros a,b,c,d,e, ¥y £, 7 ol puntaje
total aloanzade por omda postulsate eon el concures de antecedentes
y epoaicifn, aserd igusl » la suma dal puntaje total de 1a evalussifa
ds sntecedentes y del puntaje obtsnidgo sn la prusba de eposicida.

in los ooncursos gensrales de antessdentes, ol puntaje
afixino tambifn serd de cien (100) puntos y en la svalussifn ée snteseden-
tes we tendrf en ocuents 10 rulros indicados para la evaluecifn de
sntecedenites de los comcursos genersles § sblsrtos de antesedentes
y opesiciln, pero sl puntaje indicade para cads uwno de ellos, se multipli-~
oard por 2,5 y s» susarfa dichos puntajes para chtemer el puntsje fisal
dés la evaluacifn de shtdcedentss de csda postulants.

ARTICULD 74° Dentro de los cinoce (6) diar hibiles de su metificesila,
el ewden de wnfiritos de)l ooncurass detarminadc por sl Jursdo, poénd
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ssr reswrrido séla por los aspirantes al conturso aate el Jurade, s}
oulfll deberd enpedirss dentro del plaxo tagrorregable de diss (10) dafen
hibiles, debiende netifioarse al iInteresadc dentre de los tres (3)
dias kibdiles sigulentes, mediants ofdula de notificacibn,

ARTICULO _75° E1 asspirante podré rscursir dicho srenunsismiente del
Jurade ante sl Rester, dentro de los tres (3) dfas hibiles ée notificadsn,
Esta sutoridad pedrd retifivar ¢ snular el orden d= afirites oi 1o eonside-
™ visiado d¢ Lflegitinidad o arbitrariedad, dentro dsl plaso improrvegable
de oince (8) dfas hibiles de interpussto el Reourwo. Il resurrents
serf notifieado antes ds los tres (3) afax hibiles, quedsnde asf agotada
1n via sadministrativa,

ARTICULD 78* Uns ves oonclufda 1a etaps de evalussifn y snsontrindoss
firme el Aste~dictemen que deteruins el orden de miritos del soncures,
sl Expte. del mismd que Incluye tods la documentasifn, eerdn giredes
sl Regtor, gquien dentro de los quince (15) dfas hibiles subsiguientas
a su recepoifn, distard sl auto remclutivo de la destignucifin del aspirents
qus hubiese ganado el consureo,

X1 pestulante desigusdo deberd tomar pesssiln del eargo
Sentro de los treinta (30) dfes hibiles da )l notificacidn #s) reapevsivo
ssto resclutive, Vencide disho término ain hadbsres sfectivisade Ja
toms de posssifn sin causs Justificeda, 1a desipmaifn guedard sin
efacto, y sard designado o) concurmants que asigulera en el oréen 4
ofritos y asi sucesivasente hasta egotar dicho orden.

ARTIOULO Y7° 8in reglamentar.

AACICULU 78¢ La Ascolacifn Gresial dal Persunal No Docente ds la Universi-
dad Nagienal ¢ Rfoc Cuarto o aualquier intersaado son interds legftimo,
podrd formuler obssrvacionss o impugnar el llsasdo a eenourso, eusndo
8ate wo se ajuste a las norsss del Doto 2213/87 del Poder Rjasutive
Necional y & las del presente reglanento; debiendo cbssrver a %l fin
las normstivas qus rigen sl procedistsnto administrative 7 que resultaren
aplicables conferus & la naturalesa de l& cuestiln,

X
VAC 8

78° La ocoberturs de las vagantes corrcapondientos a las catego-

rias del tramo Bisico de lea Agrupsmientes Adainistratives, Yéoniee,

Nanteniajenta y Preducein y de Bervicios Csnerales, ross asiniswc

de las Categorfas 6,5,4,3 ¥y 2 de)l Agrupamisnto Anlstancial en sus diferen~
o8 subgrupos, se efectuard a través de un sistsns de promoailn,

Dicho wmistema oomaintird en seleceisnar al treabajador

No Decsnte Perwansnte que refinz las requisitos particulares pers el
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SArge que se saquantre aejor ubjoado en el srden de nfrites de ends
agrupanisnts y vevista en una sategoria igusl o lusediata inferiee
a8 la wasante producida. £n caso da no sar cubierta eon los intsgrentes
de la satagorfa immediata inferior, el procsdisients, se eplicard suceai~
vamsnte a las cateporias inferiores siguientas del miame agrupsstente,
pars hacaris posteriorssnte oo Jlos dends Mm osonsideredos
sh oonjunto, & S0 Caso el trsbajador Ko Doosnts, deberd suplir
cee los requisitos pertisularss dei carge s euwdrir.

o

-

,« Cusndo e¢ predus oa uns vacante en la Flanta Persanents

/ﬁolmmmuymm-mmmmm.-lm
s solisitud de las Unidades, daberdn poner sn sarcha los necsnisnce
para AV CODEZLUrE, BER POr 0ONOUrsD o Sistess de prowocils, en un plaso
afximo de treints (30] dlas corridas.

ARTIOULD 80° X1 erden 4¢ wniritos pars 1a prosociln del Perwenal, serd
elaborede y establesido por las Juntas de Califizesionss previstas
on el Art. 98° de la preasnts reglensntacifn con ls infermacifa pertisents
ques les propervionard 1a Dirscciln de Recursos Humanos de eata Universidas
Diohe orden de wfritos estard deterainado por la suma de los puntajes
da las calificncisnes de los Gitimos tres (3) afios y as realiserd por
oategeria de oada Agrupamiento,

ARTIGULD 81°* A igualdad de wirito, eeglin ls suma de los puntajes de
1as eslificsgiones, el orden de aliritos as establecerd esmaiderando
susesivanente les sigulentes caonceptos.

1) Naysr ealificacifn en sursos de sspasitasifn stligato-
ries y éateruninadas por 1la Univereidad.

2) Sin reglanentsr,
3) Nayer antiguedad en la Universidad Nasionsl ¢e Rio

Owurteo.
4) 8Bin reglamentsr,

ARTICULO 82° Bin reglamentar,

ARTIOULD 83° X1 orden de alritos resultente debarf daree a concesr
mediants Circular Interna expedids por la Junta de Celificasiones de
onda Agrupemisato, 1a gua se¢ publicard en les transparentes ¢¢ ls Direo~
cifn de Necursos lumanos y de les Facultades de aste Universided; adesés,
serf notificede por Céduls da Notificaciln &) Personal involuorade
y slevado a la Becretaria Genersl de lx Untversidad,

ARTICULO 84° Bin reglemeatar,
ARTIOULD 05° Bin reglementar.
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ARTIOULO 86° Sin raglsssatar,

*  Agotados 108 plasos pars recurrir o resueltaes iss Recurses
Iaterpuesses, ol Reoter 4sispendrd 1a publicasiln dsl Orden de Nirites
definitive an treosparentss de 1a Direccibn de Recursos Husanos, Becreta~
siss y Pasultades ¢¢ esta Casa ds Estudiss, en un plase ds diex (10)
4las hiniles y expedird las Resclucisnss ds designacicwss esrrespendisntes
& sousrde cen les vacantes existentes en cade sategoria,

ASTIQULO 88® Sin reglamentar.

1X
CALYFICACIONES

ARTIOULD §9° Se¢ evaluarin perildicsments las aptitudes y el desenpefie
ds]l Persenal dureste la sarrers adainistrativa a los fines de su sonfirme~
oildn, prowssidn, ecasncelaciln de¢ su designaciln o sssantis, tode ello
m emforwidad aon lo previsto en 1a Ley 22140 y sus modificatoriss
© 1a qus le sustituya. .

ARTICULD $0° Sin reglamentar,
ARYICULD $1¢ Sin reglementar.
ARTICULD 92° Sin reglasentar,

* La ealifissciln serf eoncsptual pars aguslles trebejadores
4o todos los Agrugsmientes que dessspefien funcionss de Jefaturs Categerfss
dies (10) y Onoe (11) y muméricas pars les otras Categorf{es,
La Califiessilina wonoeptual ss efectuard scbre les Teotorss mencienados
on ol Art. 95° d¢ ls pressnte reglssentacién, cenasidermnde la inforsacifa
souplessstaria enpecificnda en o] Cap.XVIII del Anaxo =1« deol Dote,
2213/87 d&s) Poder Kjscutive Nacional ¥y se sistetizard on algums de
las siguientes aprecisciones,

* Ho weatisface lIas exigencias del earge®, “Satisface las exigeasias
del Carge”®, "Satisface sapliamente lex exigencias del sarge”,

la califiocasibn mmirica se reslisord sobre ls base de los nueve primeres
factores mencionsdos en el Art, 96° de asts Neglammmtaciln sintetisfndose

on Un wseala de uno (1) & dies {10}, een la siguiente eguivalensia
conceptual ,

1,2,9, ¢ inTerior 8 4ecees s VEPICIENTS

4y Beescssevsseconansrseee s BATIBPACTORIO

‘ ’ 7."l.........l...'..l'.'m
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ARTICULO 94° La califieacién deberd ser fundesentada on heohos ¥y sirounstanciss
fehacientenents comprobadss, sn los siguientes camost

&) salificacifa sonesptusli sn todes los casos

B) Califieasiln afimerics cuanto ass deficiente (1 & 3 puntos) 6 scbresalients
(10 puntes),

98¢ B¢ conaiderard sslifieacifn deficients, a lea efectos sstablecidos
on la Loy 22140, 1as que a eontinuacilbn se astablecens

a) Osnoeptual: *no satisfece las exigenciss del oargo®

) Numérisas califiescidn inferier a cuatro {4) puntos,

ARTICULO 96° La eslifisacifn del personsl quo reviste en cads umc de los
tremve Ge los distintes asgrupssieatos de)l Ekscalaffn, se llevard a cadboe en
dos nivelesi uno de carfeter informativo y el otro de calificecién preoplasents
tal,

k1l nivel inforsative os sl responsable de saitir un inforwe soulinime y ajustads
a ls realidad acbra sl deseapsfe del personal bajc su dependencis y que deberd
sontenplear los siguientes factores, cuyas definjcionss ee especifican en
el Capftulo XVIII del Anexo I del decreto 2213/87 del Poder Rjesutive Naclional,

1+ Responssbilidad

2. Criterio

3, Nivel de comvoimiento en relsciln con ls tares asignada,

4, Inieintiva

8. Effeiencia,ospacidad d¢ planesmiente y orgenisseifn del
trabajo,

8, Bepiritu de suparacidn

7 Ocqnml&s

8, Correcuifn personal

9. Capacidad de conduccidn

10, Aptitud para ealificar

k) Gltimo factor (aptitud pars calificar) wlle se splicerd en la calificeacidn
del personal de cuslquisr sgrupamiento de las ostagorfss diex (10) y once
{11),

Ls Direccifin de Resurses Humanes bWrindard la informesifa complementaria s
qus s reflere ¢l precitado Deoreto, an el mismo capftulo dal Anexo I,

£1 nivel infeorsative en sl procesc de celificecifn del persensl no docents
de los distinton tremos de los Agrupasientos del Escalafén, serd el siguiente:

S Para los trabajadores de 1loe tramos Bésico y Wedio de todos los sgrupasientos,
1s informacidn serd produside por los respsctives Jefes de Despartamentos
de lea Becretar{ss ds la Universided y Directores de Departamentoe v Coordinado~
res Adainistretives de Fagultad.

s
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* Para los trabajadores dsl tremo Buperior sn todos los agropanientos, eon
sxcepaifn de las categorfas disz (1C) y ence {11), la infermacida serd prepor-
cionade por les respectivos Directorss de Direccilin o Birectorss Gensrales,
o on su defests por les Secretarics de Univarsidad o Decanocs d¢ Feoultad,

segfin 1la dependencin del agents,

* Pars los trabajaderes de las categorfas disz (20} » onse {11) de todos
los agrupssisntes, la iafarweciln serd proporcionats por les Decanos de Facultad
o Secretaries dv Universided, segln la despendencis del mgents.

lea calificacifn prepissente tal eesl personal serf a dos instanciss. Bu Ja
primera actusrin las Juntss de Calificacidn por Agrupseisanto, la Junta General
ds Calificaciones y 1a Junta Supsrior de Calificaciones.

Las Juntss de Califfceciln por Agrupssisnto tendrén & su cerge las cslificacio-
nos del persesal del traso BEsice ¥y Nedie <el respective Agrupsmiento y ls
considerecidn recursive en primers instancis.

La Junta Gensral de CalificaciSn serd s encargads de In calificaciln dal
Parsonal dal Trame Superior ds todos los Agrupemientos, exsiuldes lax Categorfes
diez (10) y once (11) y de la considerecidn en prisera instancis de los recurses
interpuestos. Ests Junta de Calificacifn se iantegrerf por we Mesbhro de cada
Junts de Agrupmmiente slegidos por los integrantes de¢ las respectivas Juntas
y serd presidids por el trabajudor de amyor antigusded y sayar jersrqufs.

Las calificseionss & nivel de lasm Juntas por Agrupemlisntc y ds le Gensral
de Calificaciomes serd decidids por sisple mayorfa de wotos y an caso &
enpate resolverd a3l Presidents ds la Junte.

En segunde instancis y qus clerra la vis recursivs sctuardn is Juata Superier
de Califfcacianes y sl Cansejeo Suparior; ls primsra pars eatender y vesolver
198 recursos interpusstos por sl pesrsonal di los tremos Blsico, dsdie y Superior
exclufdos les s las catogorfas diex (10) y ence (11), que serln considersdos
y resusltos por a1 Conssjo Supsrior.

ABTICULD 97° Pars cada asgrupsmientc se foraarf wia Junta de Calificsciones
iutegrada por un Presidente, designsdo por el Bewotor de sntrs los funcionarios
de sfixisa jJerarquia del Agrupsclento, y por tres (3) slasbres titulares Y
tres (3) suplentes con funciones nc inferior & Jefe de Departusento. De astos,
2 (des) titulsres y 2 (dos) suplentes wurgirdn s propussta ds leos Conae jou
Directivos de Facultudes, Secretarfas de la Universidad Y los restasntes de
una olmine slternativa de 4 {cuatrn) poatulactes presentads por la Agrupacile
Grasial del Parsonal Ko Docente, siendo siespre designedos por sl Recter.
El 305 de sus missbios permenecerfin en cus cargos por el thruino de 2 (dos)

aftics y el 50% restente serf renovado anualsente, con el Bisws wecanissc integra-
torfio inicial,.

S
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Adenfs formsrf parie de cada una de las Juntas de Califissciln de Agrupssion-
to, »l funcionarie gue hubiere intervenido en ¢l nivel iaforeativo oom
relacifn el Personal & calificar.

La calificaciBn en ests instancis, serf decidida por sisple mayeria de
votos de todos los integrentes de la Junts y sn caso de -pcu vosolverd
«l Presidente.
mmxmummﬁmcxpummm.amauma
Calificacionss por Agrupamisato, Un (1) repressntaats de Jls Asocisoiln
Gremisl del Persopsl lio Doaente de estx Universidad Naciomsl.

> ARYICULO 98° Ls Junta Superior de Cslificacicnes, se senstituird s nival

ds Universidad y estarf integradu por el Secretarie General de la Universtided
Hacional de ks Cuarto, quidu la presicirf persensntesante y por 1tres
{3) Niesbros Titularss y tres (3) Suplentes quienss dsberfn ser funcionerics
con categorfs we inferior a Dirsctor. De los mismbres cespvadbles das (2)
Titulares y aos (2) Suplentes perwanocerfn dos (2} efles en sus funciomes
7 los restentes dursrén Un (1) afio. Siends el procedimiento ds rencovacils
tabntico al infcial. Podrk participar en celidad de vesdor, s (1) represen~
tante ds la Asocliacilr Orenizl del Personal Ho Dotents de esta Cass de
Estudion,

1a calificecidn en ests instancia serf dicididas per sisple mayerfa de
voteos de todos los integranteas de la Junta Superier d¢ Calificaciones.

ARTICULO 99°* Ls Junta Superior de Calificacionss tendrd las siguientes
funcieness

a) 8in reglomsnter

b} 6in rezlumentar,

¢} Hesslver los reclssos en sepunda iustancias,
ssrrando ia vis adsinistrative recuruivi de los trabajedores de 308 treamos
Ssice, Medio y Superior ds todos los esgrvpaniestas, com expepciln e
las categorfas diex {10) y once {11).

ARTICULO 100° A 1los intagrantes de les Juntas de Calificaciones, oflo
so le adnitirfm recusaciones y sxcyusciones can expresiln de causa, rigilndo-
se las mlsmas por los Arts. 17° y 30' dal C8digo Processl Civil y Cesereisl
de ia m‘&‘o

£1 Consejo Superior deberd nnolﬁtar las cuestionss prmm atents lus
caussles invocades, ls recusacifin podrd ser deducids per el Yrebajader
s calificar, con snteriorided al §con1-nw dsl funciensaisnts ds ls Junta
¥ ls excuseciln por los Hiembros u- la Junta en el monsats ¢e¢ nutificarse
ds sy designaciln, 1

ARTICULD 101 Sin reglasentsr.
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= ARTICULOD 102* Bin reglessstar,

03* Cerreds Ia via adainistretiva, se deberd confeccionar
por esda trebajedor 1a rewpsctiva foja de calificacifn dafinitive
qus contenga los puntajes parcisles obtanides en cada wno de los
factores estsblecidos en sl Art. 96° de la preseuts Raglamentacila,
cowo assimisme las modifioacionss producidas en eads we de las
taatancias de reconsiderscin recursiva, la cufl serd agregeds
al legajo dsl agente gwe lleva y guarda ls Birecoifa de Recuruom
Humanas de 1a Universidad,

ARTLICULD 104° Sin reglammntar,

APLICACION DE LA CALIFICACION PARA
LAS PROMOCIONES DE GRADD

ARTIOND 105° A los efectos exclusivos de la prosociba de grados,
- se otorgurf u los trabajadores una calificscifn annal me inferier
a ssis (8) pumtos y en carfcter de "concapto gsneral™ Un (1) pumto;
ests punte adicional no se tendrd en cuenta pars las prosocienss
da categorfas, ni pars las ordsnes de ndritos resultantes.
Fara slosamar la promncila ds gradc, los agentes calificsdos concap-
tunisents, deberfa obtener comc ainimo la nots “Satisface los exigen~
cias del cargo” durents lou tres (3) sfion anteriores ¥ oonsscutivos,

ARTICULO 106% Bin reglementar.
5, 3 CALIFICACION DEL PrASONAL ADSCRIPYO
ARYICULO 107* E1 Personal adscripto serd cxlifiesdo por ia Universidad

dondes  dessapsia Tunciones, segfin loa factores espscificados wn
sl Art. 36* y ar eleverd al organisnc de arigen.

A mu wes sl PFerscoal ds estn Universided que estd adecripto en
otre Univarsidad Yaclonal o Orgauisso Piblieo, merd oslificado
par fate y dicha calificaci8n tendrf plens walidex pare la proemoeiln
del sgente o goncurses en gque participes en ssta Universided,

CALIFICACION DEL PERSONAL PROWOVIDO
DURANTE EL PERIODG A CALIFICAR

ARTICULO 108° F1 Persoscal que hubiess ascapdide de categerfis durante
et perfodo a calificar, serd cslificedo con la wedulisad que cOrres-
porda w la ausva catsgoris siespres gue ss hubliese desempelado en
$ata, eomo wsinime durante cuatro (4) meses, en casoc contraric serd
calificado wn la categarfa inferior,

I
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DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Ls implementacifin del Sistema de Califfcaciones, st hard por Gaice
ves & partir del 1* de noviesbro del afio en curso y se oslificarf
sl pericde somprendido en los fltimcs doce (12) meses.

g Bge, ALBERTO CANTERD GUTIR9REY
RECIDA
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VISTO, que por Resolucién del Consejo Superior N° 264/90 fue aprobado el

o ojamento del Régimen de Seleccion para la cobertura de vacantes por designacién o

L romocién, constitucién de Jurados de Concurse, certificaciones y constitucién de la Junta

Superior de Calificaciones para el personal No Docente de Ia Universidad Nacional de Rio
uarto, ¥

CONSIDERANDO '

Que dicha Reglamentacion se realiz6 conforme a lo estipulado en los Art. 59, 67,
80 y 98 del Anexo I del Decreto del Poder Ejecutivo Nacional 2213/87.

Que la experiencia acumulada en estos afios hacen aconsejable introducir
modificaciones en los Articulos 61, 73, 93, 96, 97, 98, 102 y 103 del Anexo I de la Resolucion del

onsejo Superior N° 264/90, elio a fin de adecuarlos a la realidad actual de esta Universidad
INacional, siempre en el marco del Decreto 2213/87 del Poder Ejecutivo Nacional.

_ Que la Comisién Paritaria a Nivel Particular para el Sector No Docente de esta

{Universidad Nacional ha analizado diversos aspectos contenidos en el Anexo [ de la precitada
Resolucion, considerando oportunc proponer al Organo Colegiado de competencia de esta
‘versxdad Nacional modificaciones que permitan adecuar la reglamentaciéon vigente a las

am
ondiciones actuales.

Que, la Comisiéon de Interpretacién y Reglamento ha analizado la propuesta

acordando con las modificaciones y elaborando la propuesta definitiva para ser considerada por el
erpo Colegiado pertinente.

Por ello y en uso de las atribuciones que le fueron conferidas por el Art. 20° del
atuto de esta Universidad Nacional.

EL CONSEJO SUPERIOR
RESUELVE

ARTICULO 1°- Modifiquese el texto de los Art. 61, 73, 93, 96, 97, 98, 102 y 103 del AnexoIdela
Resolucion del Consejo Superior de la Universidad Nacnonal de Rio Cuarto N° 264/90, los que
uedardn redactados de acuerdo al Anexo I del presente acto resolutivo,

_ TfiCULO 2° - Dejar sin efecto las Rescluciones del Consejo Superior 262/95 y 01/96 y
Providencia Resolutiva 008/93.

'l'iCU[_,O 3 . Regxstrese comuniquese, publiquese. Tomen conocimiento las Areas de

3 %S DE OCTUBRE DEL DOS MIL.

RESOLUCION N°: 14 8

Pfof. JUAN J. BUFSO

CCRETARIO GENERAL
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ANEXO 1 - RESOLUCION N° 1 4 8

RTICULO 61°. Los Concursos seran de tres (3) tipos: Imternos, Generales y Abiertos, de
 ntecedentes y oposicion, segiin el tramo a que corresponde el cargo a concursar,

y) Los concursos Internos estarén circunscriptos a cada Area y en ellos podrén participar todo el

personal de la planta permanente de cada Area. Con esta finalidad se definen nueve (9) Areas a

nivel de la Universidad.

1) Facultad de Agronomia y Veterinaria.

2) Facultad de Ciencias Econémicas.

3) Facultad de Ciencias Exactas, Fisico-Quimicas y Naturales.

4) Facultad de Ciencias Humanas.

5) Facultad de Ingenieria.

6) Secretaria de Coordinacién Técnica y Servicios.

7) Secretaria Econdmica.

8) Secretaria de Extension y Desarrollo, Secretaria de Ciencia y Técnica, Secretaria Académica
y Escuela de Posgrado de la Universidad.

9) Secretaria General.

10) Secretaria de Bienestar.

ste tipo de concurso constituye la primer via o instancia para la cobertura de vacantes.

) Los concursos Generales estaran circunscriptos al 4mbito de toda la Universidad y en ellos
podrén participar todo el personal permanente que tenga algin tipo de relacion de dependencia
laboral con ia Universidad al momento de la convocatoria del concursc. Este tipo de concurso
‘constituye la segunda via para la cobertura de vacantes.

Tanto los concursos Internos como los Generales serdn exclusivamente de antecedentes para los
amos Bésico y Medio de todos los agrupamientos. Cuando dos o mis postulantes hubieran
anzado el mismo puntaje en la evaluacion de antecedentes, el Jurado deberd instrumentar una
prueba de oposicion que podra ser tedrica o practica segim lo determine el Jurado en concordancia
on las caracteristicas de las funciones a desempefiar, similar para todos los aspirantes que hubiesen
plcanzado igual puntaje en la evaluacion de antecedentes. En cambio este tipo de concurso serd de
pntecedentes y oposicién para la provisién de cargos del tramo Superior de los distintos
RErupamientos.

) Los concursos Abiertos serin publicos y de antecedentes y oposicién para todos los tramos del
* Escalafon y en todos los casos.

s Pn{ebas de oposicién en los tres (3) tipos.de concursos podrén ser tedricos y/o pricticos, segin lo
e ne el Jurado, debiendo en los casos en que sean sobre aspectos tedricos, ser escritas, idénticas

‘tomadas en la misma fecha y hora para todos los aspirantes al concurso; mientras que cuando sean
iClusivamente sobre aspectos practicos las pruebas de oposicién podran ser o no escritas, ello segin
U haturaleza y tomadas en la misma fecha para todos los aspirantes.

A 'ijibgs de oposicion tendran como marco de referencia, condicionado y graduado a la naturaleza
? ¢8pecialidad del cargo a cubrir, los siguientes topicos generales:
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. Conocimiento inherentes a las funciones y cargos concursados.

. Demostracién de aptitudes en la resolucién de problemas o situaciones vinculadas
con temas que se relacionen a las funciones, cargo y especialidad.

. Demostracién de ejecucién de actividades.

0§ aspirantes a un concurso, formalizarén su inscripcion al mismo, mediante la presentacién de una
citud de inscripcion, acompafiada del Curriculum Vitae, documentacidn que acrediten los
antecedentes y de cualquier otro requisito que se hubiere establecido en el llamado a concurso. ’
nurante los cinco (5) dias hébiles posteriores al cierre de la inscripcidn, los aspirantes y los miembros
je la comunidad universitaria de esta Universidad, tendran derecho a objetar ante la sutoridad que
ormulo el llamado a los postulantes inscriptos, fundados en su carencia de integridad moral y de
actitud civica o por haber tenido participacion directa en actos o gestiones que afecten el respeto a
ag:instituciones de la Republica y a los principios democréticos consagrados por la Constitucion.
tas carencias no podran ser reemplazadas por méritos inherentes a las funciones. Serin también
ausas de objecion, aquellas que se encuentren comprendidas en las causales de inhabilitacion para el
jesempeiio de cargos publicos.

ualquier objecion formulada a los aspirantes deberd estar explicitamente fundada y acompafiada de
fas pruebas que se hicieran valer, con el fin de eliminar toda discriminacién ideol6gica o politica, de
Freencia , sociales y culturales.

Dentro de las cuarenta y ocho (48) horas de presentada una objecién, 1a autoridad competente corrers
aslado de la misma al aspirante involucrado, quien tendrd un plazo de tres (3) dias habiles para
ormular el pertinente descargo, el que deberéd hacerse por escrito.

IM vez formulada la objecion y efectuado su respectivo descargo, la autoridad competente tendré un
plazo de cinco (5) dias hébiles para dictar la Resolucion pertinente, la que serd notificada dentro de la
Eudrenta y ocho (48) horas habiles a las partes, quienes podran apelar dentro de los tres (3) dias
biles ante el Consejo Superior de la Universidad Nacional de Rio Cuarto, el cual resolverd en
ltima instancia, cerrando la via administrativa en Ia Universidad.

fna vez firme y ejecutada la Resolucion que hace lugar a las objeciones, el aspirante serd excluido
el concurso.

TiCULO 73: En los concursos Internos, Generales o Abiertos de antecedentes y oposicién el
puntaje maximo serd de cien (100) puntos, de los cuales sesenta (60) puntos corresponderén a la
Prugba de oposicion y cuarenta (40) puntos a los antecedentes.

08 rubros que se tendran en cuenta en la evaluacion de los antecedentes y sus puntajes respectivos,
fon los siguientes:

I'Qﬂiﬂmcién obtenida por el aspirante en esta Universidad Nacional o en otras Universidades
Aclonales o en la Administracion Publica Nacional en el ltimo periodo reglamentario de
ificacion. El puntaje maximo que podra asignarse en este rubro es de dieciséis (16) puntos,
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TABLA DE CONVERSION DE LA CALIFICACION

EN PUNTAJE
Calificacion | Puntaje

10 16
9 14,4
8 12,8
7 11,2
6 9.6
5 8
4 6,4
3 48
2 32
1 1,6

Se adicionaré al puntaje establecido, 0,02 puntos por centésimo de calificacién.

_Antigiedad: Solo se contabilizarén y valorarén distintos puntajes, los servicios prestados por el
“concursante en la Universidad Nacional de Rio Cuarto, en otras Universidades Nacionales y en la
Administracién Pablica Nacional, Provincial y Municipal.

= Por afio de servicio en la Universidad Nacional de Rio Cuarto 0,40
= Por afio de servicio en otras Universidades Nacionales 0,30
““Por affo de servicio en la Adm. Pdblica Nacional, Provincial o Municipal 0,20
- Sin antigiiedad o experiencia laboral 0,00

| puntaje maximo que podra asignarse en este rubro serd de diez (10) puntos.

Estudios Cursados: se evaluara solo aquel de mayor jerarquia y de los terciarios y universitarios
. 80lo se tendrén en cuenta los que tengan alguna relacién con las funciones del cargo concursado.

4 Primarios Completos 0,80
#Ciclo Bésico y/o CBU 1,90
* = Secundario Completo 2,60
“Terciarios No Universitarios Completo y Carreras
" Universitarias de hasta 3 afios 3,00
= Carreras Universitarias completas de 4 afios o mas 4,50

‘puntaje maximo que podré asignarse en este rubro, es de cuatro coma cinco (4,5) puntos.

:Curfos de Especializacién: se tendran en cuenta aquellos cursos realizados en esta Universidad
‘&.Nacx.onal y aquellos realizados en Centros de reconocida jerarquia y que tengan relacién con las
" "unciones del cargo concursado.

7 _'_.El Puntaje maximo que podra acumularse en este rubro, es de tres (3) puntos.

?\T“b‘jﬂs, publicaciones, conferencias: el puntaje maximo que podrd acumularse es de dos (2)
Puntos. X
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s, menciones, distinciones, intervencién en 6rganos de conduccién universitaria,
wconocimientos, intervencién como Jurados de Concursos, concursos en que ha figurado
entre los tres (3) primeros en el orden de mérito y relacionados con el cargo concursado. En
\useste Tubro, ¢l puntaje maximo que podré acumularse es de dos (2) puntos.

Fs:ﬁﬁbmg.ncias o reemplazos por méas de noventa (90) dias en cargos de similar categoria y
,_, ‘6.nciones del concursado. El puntaje maximo que podrd acumularse en este rubro es de dos coma

annco (2,5) puntos.

ntaje total de la evaluacién de antecedentes se obtendré sumando los puntos de los rubros a, b, ¢,
y £, y el puntaje total alcanzado por cada postulante en el concurso de antecedentes y oposicion
jgual a la suma del puntaje total de la evaluacion de antecedentes y del puntaje obtenido en la

: eha de oposicion.

ado se trate de concursos Internos o Generales solo de antecedentes, se tendran en cuenta los
smos items (Art. 73° incisos a, b, ¢, d, e, f, y g) y puntajes, solo que estos ltimos se multiplicaran

- pamientos que desempefien funciones de Jefatura en las Categorias diez (10) y once (11) y serén
méricas para las demés categorias (1 a 9, ambas inclusive),

v

s Calificacién conceptual se sintetizard en alguna de las siguientes apreciaciones:
P .|j

L% - “No satisface las exigencias del cargo”.

4§ ¢ - “Satisface las exigencias del cargo”.

‘i - “Satisface ampliamente las exigencias del cargo”.

10 pautas orientativas de los conceptos precitados, tenemos:

atisface Ias exigencias del cargo:

sobre el funcionario que no cumple acabadamente con las obligaciones estatutarias de
cibn personal y con eficiencia el servicio encomendado a su cargo, aunque sin liegar a cometer
5 sancionables (si asi lo hiciera, con mayor razon el concepto se le aplica con fundadas razones);
tardanzas en la evacuacion de las cuestiones puestas a su consideracitn o decision; no resuelve
problemas que se le presentan sin contar con suxilio de otros funcionarios o requiere permanente
b'para el cumplimiento de tareas que son propias del cargo o funciones que desempefia y que no
entan complicaciones mayores, confunde o distorsiona o no cumple o hace cumplir las normas o
cas de gobierno impartidas para el irea en que se desempefia; etc. Acostumbra a dejar en manos
endientes o funcionarios de menor jerarquia la resolucion de las cuestiones que le competen a
go y funciones.

since las exigencias del cargo:

| funcionario que se limita a prestar las tareas dentro del marco obligacional estatutario de
10 en forma personal y eficiente o con la eficiencia que el cargo requiere, pero sin exponer
pélalivas, ni investigar nuevas situaciones, medios o metodologias que contribuyan al mejor
Pllmlemo de los servicios. Cumple bien sus funciones, sin mayores trastornos o inconvenientes,
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o alcanza a sobrepasar el nivel medio de exxgencxas obligatorias de cada caso. Es confiables en
\Ccionar, pero no sobresale ni por contraccién ni celeridad en el trabajo, etc.

ce .mpllamente las exigencias del cargo:

| funcionario que en la prestacion del servicio, ademés de cumplir con el marco estatutario de
sién personal y con eficiencia, se destaca por poner de resalto un alto grado de iniciativa en
a de mejorar los servicios del area y de otras de la Institucion sin que ello signifique
trometerse en las actividades de otras Unidades; estd en condiciones (y de hecho lo hace) de
er los problemas que se planteen en su érea, aunque los mismos no resulten “cajonarios” o de la
ica usual, investiga y propone medios novedosos para alcanzar mayor eficiencia y propone
ndificaciones o nuevas programaciones dirigidas al mejor aprovechamiento de los recursos
hun g.ws y econdmicos-financieros del Area en la que se desempefia. Denota una preocupacion
jor a la normal por perfeccionarse o acrecentar sus copocimientos en lo atinente al
olvimiento del Area en la que presta funciones o en otras relacionadas con la misma o la
nistracion en general (asiste a cursos, conferencias, seminarios, etc., participa en trabajos
inarios o practicos sobre temas de los indicados, etc.).

ficacidn numérica se realizard sobre la base de los nueve (9) primeros factores mencionados en
| Art. 96° de esta reglamentacion, sintetizindose en una escala del uno (1) al diez (10), con la
ente equivalencia conceptual:

y 'vj_2, 3 e inferior a 4 Deficiente
Ay 5 Satisfactorio
6y 7 Bueno

fBy 9 Muy Bueno
Sobresaliente

a calificacion numérica final y anual de cada trabajador No Docente de los distintos Agrupamientos
fde las categorias uno (1) a la nueve (9) inclusive, serfa igual a:

)

Suma de las Calificaciones Suma de las calificaciones
obtenidas en los factores 1, 2, 3, X 1.5] +/ obtenidas en los factores X 0,8
y § del Art. 36 4,6, 7, 8,9 del Art.96°
FICACIO Anexo I - Res.C.8. 264/90 Ancxo I Res, 264/90
. ACION ~ Puntaje total
“ANUAL = por Antecedentes
FINAL 10 Diez Disciplinarios

los efectos de la calificacion anual, el puntaje total por antecedentes disciplinarios se calcularé en
itse 4 los siguientes datos y coeficientes:

Sanclones Cantidad Caoeficiente Subtotal

(A) (B) (A) x (B)
0.5

apercibimiento
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de suspension
pasistencias e L5
alidad
ilde suspension
motivos 20

Puntaje total por antecedentes disciplinarios

rcu[.,o 94°, La calificacion deberd ser fundamentada en hechos y circunstancias
entemente comprobables en los siguientes casos:

ificacién Conceptual: cuando la calificacion sea “No Satisface las exigencias del Cargo” o
do sea “Satisface Ampliamente las exigencias del Cargo”.

o ificacion Numérica: cuando la calificacion en uno o mas factores sea “Deficiente” (1 2 menos
4 puntos) o sea “Sobresaliente” (10 puntos).

[ICULO 96°. La calificacion del personal de los Tramos Bésico y Medio, hasta la categoria
7) inclusive, de todos los agrupamientos serd producida por los respectivos Jefes de los
tos de Areas de las Secretarias de la Universidad y por los Directores de Departamentos o
nadores Administrativos de las Facultades.

s trabajadores del Tramo Superior, categorias 8, 9 y 10, de todos los agrupamientos la
las Secretarias de la Universidad y los Secretarios Técnicos o Decanos de las Facultades.

los trabajadores del Tramos Superior, categoria 11, Ia calificaci6n la realizard el Secretario de
sidad.

@ calificacion se evaluard el desempeiio funcional a través de los siguientes factores, cuyas

itiones se especifican en el Capitulo X VI del Anexo I - Decreto del Poder Ejecutivo Nacional
187

iponsabilidad.

erio.

_ i“_'.l de conocimiento en relacion con las funciones asignadas.
Niciativa.

ficiencia y capacidad de planeamiento y organizacion del trabajo.

iritu de superacién.

Operacion

-OITeccion personal.
_aci dad de conduccién.

‘Aptitud para califcar,

ltimo factor (Aptitud para calificar) solo se aplicars en las calificaciones del personal de
JHer agrupamiento de las categorias nueve (9), diez (10) y once (11).
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i6n de Recursos Humanos serd fa responsable de brindar la informacién complementaria a
refiere ¢l precitado Decreto en el mismo Capitulo del Anexo Iy a organizar anualmente el
de calificacién.

so de calificacion se llevara a cabo en forma escalonada, primero para los Tramos Basico y
asta la categoria siete (7) inclusive de todos los agrupamientos y a continuacion se proseguird
inroceso de calificacion de los trabajadores del Tramo Superior (categoria 8 a 11 inclusive).

HICULO 97°. Una vez concluido el proceso de calificacion anual, la Direccién de Recursos
s procederé a la notificacién de las mismas a los trabajadores No Docentes, quienes podrén
su conformidad o solicitar su reconsideracion de la calificacidn a la Direccién de Recursos
la cual elevard el recurso de reconsideracion al Evaluador que efectuara la calificacién
, quien analizara el reclamo y adoptaré una decision sobre el mismo, es decir si hace lugar al
o procedlendo a la modificacién de la evaluacion original efectuada o mantiene la misma.

s esta decision el trabajador podra interponer recurso ante la Junta Superior de Calificacién.

CULO 98°. La Junta Superior de Calificacién se constituira a nivel de Universidad y estard
a por el Secretario General de {a Universidad Nacional de Rio Cuarto, quien la presidira
ntemente, y por tres (3) Miembros Titulares y tres (3) Miembros Suplentes, de los cuales uno
lar y suplente serd un Secretario Técnico de una de las Facultades y los otros dos (2) titulares y
es deberan ser funcionarios con categoria no inferior a once (11). Todos los Miembros duraran
afios en sus funciones.

eoisiones de esta Junta se adoptaran por simple mayoria de votos de los miembros presentes en

m para sesionar serd de tres (3) miembros.  En las reuniones de la Junta Superior de
{ ién, podra participar la ATURC a través de un representante y en calidad de veedor.

CULO 102°. Dentro de los tres (3) dias habiles de notificado el agente podrd interponer
3-de Reconsideracion debidamente fundado ante Ia Direccién de Recursos Humanos, la cual
¢l mismo al evaluador pertinente, el que resolvera el recurso en un plazo no mayor a diez (10)
hibiles de que lo recepcionara, debiendo la Direccién de Recursos Humanos notificar al

te dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes.

CULO 103°. Contra Ia resolucién del recurso de reconsideracion, el agente podrd recurrir
iiro de los tres (3) dias habiles de su notificacién ante 1a Junta Superior de Cahﬁcacxén la que
i expedirse dentro de los qumce (15) dias habiles de la fecha de mterposnctén Lan
formalizarse dentro de los cinco (5) dias siguientes. Este pronunciamiento dferra
istrativa a nivel de la Universidad.
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RIO CUARTO, {9 MAR 2002

. VISTO, la Resolucién C.S.N° 148/2.000 y 1lo
?ﬁ,sto por el Art. 97° vreferido al proceso de
ficacitn del Personal No Docente de esta Universidad, y
iderando: Que se torna necesario efectuar algunos
jos en cuanto a la metodologia de llevar a cabo dicho
nroceso de calificacidén. Que asimismo resulta procedente
“srmalizar el proceso de calificacién de afios anteriores
i1 Personal No Docente, debiéndose ajustar a lo
stablecido por la Resolucifén C.S.N° 148/2.000. Que de
acuerdo a lo establecido por el Art. 101° del Reglamento de
procedimientos Administrativos, se pueden wmodificar y/o
gbrregir todos aguellos errores materiales e involuntarios}

EL CONSEJO SUPERIOR !

Don

Resuelve:

! 1° Rectificar el Art. 97° de la Resolucibén C.8.N°
3/00, en lo referente a:

E DICE:....Una vez concluido el procesc de calificacién
la Direccién de Recursos Humanos, procederd a 1la
otificacién de los mismos a los trabajadores No Docentes,
G 6nes podréin expresar su conformidad o solicitar su

onsideracién de 1la calificacién a 1la Direccién de
2cursos Humanos. ..

DECIR:....Una vez concluido el proceso de calificacién
1, el Jefe o responsable calificante, procederd a
: ficar de las mismas a los trabajadores No Docentes,
iquiénes podrén expresar su conformidad o© solicitar su
reconsideracién de 1la calificacién a 1la Direccién de
R2cursos Humanos... ;

) 2°* El proceso de calificacitén de afios anterioreé
del Personal No Docente de esta Universidad Nacional, s?
iTegird por lo dispuesto por Resolucién C.S.N° 148/00. ‘

3* Registrese, comunicquese. Tomen conoci
las dreas de competencia. Cumplido, archivese.

PROVIDENCIA RESOLUTIVA N° O O 9 oy
4 B
. e .

Prof. JUAN J. BUSSO

BECRETARIO GENKERAL
'

« v

i i
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a-'fma/é Feo ?ﬂa% RIO CUARTO, - 03 SET 2003

VISTO, gque por el Art. 73° del Anexs ~I- de la Resolucién
.5. N°® 148/02 se mencionan los diferentes rubros tenidos en cuenta an
la evaluacién de los antecedentes en los concursos Interncs, Generales o
' pabiertos de antecedentes y oposicién del personal no docente, Yy
' CONSIDERANDO: Que en el apartado a), del citado Art., se detalla la tabla
‘“de conversién de calificacién y al pie de la misma al puntaje que se
" adicionari por centésimo de calificacién, Que seglin lo expresado en nota
elevada por la Secretaria General de esta Universidad Nacional,
corresponde modificar tal puntaje a asignar por centésimo de
calificacidén, dado a que por erreor involuntario quedd plasmadoe lo
expresade en la antigua resolucién de Régimen de concursos la Resolucién
Rectoral N° 264/90.

Que de acuerde a lo establecidoe por el Art. 101° del Reglamsnto de
Procedimientos Administrativos, se puede modificar y/o rectificar todos
aquellos errores materiales involuntarios.

EL CONSEJO SUPERIOR:
REBUELVE:

1* ~Rectificar el apartado a) Califioaciém, del Art. 73° del
Anexo -I- de la Resolucidn C.S.N® 148/00, en lo referente a:

DONDE DICE:...se adicionard al puntaje establecido, 0,02 puntos por
centésimo de calificacién....

' DEBE DECIR:...se adicionarié al puntajs establecido, 0,016 puntos por
cantésimo de calificacién....

3 2® Registress, comuniguese, publiguese. Tomen conocimiento
las 4reas de competencia. Cumplido, archivese.

PROVIDENCIA RRSOLUTIVA N° 0 0 7 g

SECRETARIO GENIRA
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VISTO, la presentacion realizada por un grupo de personal de planta permanente del estamento
No Docente de esta Universidad Nacional, y

CONSIDERANDO

QUE, & partir de ia descentralizacidon salarial y de administracion de personal con que cuentan
hoy las Universidades a partir de la vigencia de la Ley de Educacién Superior Nro. 24521 y lo dispuesto por
el Art 19 de la Ley 24447, es competencis de estas reglamentar reglamentar sobre la materis , ello hasta tanto
se apruebe ¢l Convenio Colectivo de Trabajo.

QUE, los solicitado por Jos presentantes en ¢l sentido que se adecue la reglamentacién vigente
en matena de concurso No Docente, el Acta firmada por FATUN y ¢l CIN, que fuera ratificada por el
Consejo Superior, en cuanto dispone que se obviard el concurso cerrado intemo cusndo se trate de cargos
perienecientes 4l Tramo Superior y sobre la solicitud de suspensidn de todos los concursos que se hubieran
ordenado o & instrumentar , hasta la resolucién del Consejo Superior, de lo peticionado, ¢s una decision del
organo de conduceibn .

QUE por otra parte por resolucion del CS 264/90 modificada por ls 148000, el CS ha
reglamentado en dicha materia, por lo cual lo solicitado por los presentantes debe ser puesto & consideracion
de dicho 6rgano.

QUE, no obstante cllo el Acta firmada a que hacen referencia los presentantes carece de valor
aplicativo toda vez que para que sca exigible debe ser homologada por el Ministerio de Trabajo y aprobado
por Decreto del PEN.

QUE, la Comisién de Interpretacién y Reglamento ha solicitado opmién & la Comisién
Paritaria a Nivel Particular para ¢l Sector No Docente de la UNRC, quien ha manifestado no innovar en
materia de modalidad de llamados intanos, generales y sbiertos de los concursos, en vista que el Convenio
Colectivo de Trabajo para el sector ha sido presentado para su homologacion ante el Ministerio de Trabajo,
expresando ademés que a lo fines de hacer mas efectivo ¢l proceso de seleccién de aspirantes todos los
concursos (internos, generales y sbiertos) pare los tramos basico, medio y superior y pars todos los
Agrupamientos sean de antecedentes y oposicién.

QUE, ls Direccién de Asuntos Juridicos de Ja UNRC se ha expedido mediante Dictamen Nro.
4497,

QUE, la Comisién de Interpretacién y Reglamento considera oportuno sugerir al Cuerpo no
wnovar en lo referente 8 obviar el concurso interno cuando se trate de cargos pertenecientes al Tramo
Superior hasta tanto sea bomologado por el Ministerio de Trabajo, €l Convenio Colectiva de Trabgjo para el
sector No Doceate. Disponer que todos los llamados a concurso para los Tramos Bésico y Medio y para todos
los Agrupamientos sean de antecedentes y oposicion.

Por ello, y en uso de las atribuciones que le fueron conferidas por el Art. 20° del Estatuto de
esta Universidad Nacional y el Arte. 5° Inc. 9) del Reglamento Interno del Consejo Superior.

EL CONSEJO SUPERIOR

Resucive
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ARTICULO 1.- No innovar en lo referente a obviar el concurso interno cuando sc trate de cargos
pertenecicates al Tramo Superior hasta tanto sea homologado por el Mmisterio de Trabajo, el Convenio
Colectivo de Trabajo para el sector No Docente.

ARTICULO 2.- Disponer que todos los llamados a concurso Internos y Generales para los Tramos
Bésico y Medlo y para todos los Agrupamientos serdn de antecedentes y opesicién.

ARTICULO 3 .- Regfstrese, comuniquese, publiquese. Tomen conocimiento las reas de competencia.
Cumplido, archivese.

DADA EN LA SALA DE SESIONES DEL CONSEJO SUPERIOR A LOS DIECISEIS DIAS DEL MES DE
MARZO DE DOS MIL CUATRO.

RESOLUCION N° O 6 1 £ ﬁ't

SEFRETARIO GENERAL
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VISTO, el Acta de la Comisién Técnica de la Paritaria Local
para el Sector No Docente celebrada en reunién de fecha 04 de diciembre de
2007, integrada por miembros representantes de A.T.U.R.C. por una parte y por
miembros representantes de esta Universidad Nacional, por la otra, y

CONSIDERANDO:

Que en dicha reunién, ambas partes acordaron que ante la
propuesta de modificacién del Régimen de Concursos del Personal No Docente
derivada de este Organo de Gobierno, establecer un mecanismo que permita dar
continuidad al proceso de incorporacién de Personal hasta tanto la Comisién
antes mencionada, concluya con la evaluacién y elaboracién de una propuesta
final de Regimen de Concursos para la cobertura de vacantes.

Que por lo expresado precedentemente, la referida Comisién
entiende procedente mantener vigente y en forma transitoria, la Resolucién
C.8.N® 264/90 y sus modificatorias Rescoluciones C.S.N° 148/00 y N° 061/04 y
Providencias Resolutivas N° 002/02 y 007/03, en todos aquellos aspectos en
que se ajusten al Decreto N° 366/06, ello hasta tanto se apruebe el nuevo
Regimen de Concursos por parte del Consejo Superior.

Que se cuenta con la debida intervencitn de la Direccién de
Asuntos Juridicos, mediante dictamen N° 5674.

Por ello, y en uso de las atribucicnes que le fueron
conferidas por el Art. 20° del Estatuto de esta Universidad Nacional y los
Articulos 5° Inc. 9) y 6° del Reglamento Interno del Consejo Superior.

EL CONSEJO SUPERIOR
Resuelve:

ARTICULO 1° ~ Convalidar lo actuado en Acta de fecha 04 de diciembre de 2007
por los miembros representantes de A.T.U.R.C. por una parte, y por miembros
representantes de esta Universidad Nacional, por la otra, en la Comisién
Técnica de la Paritaria Local para el Sector No Docente, los acuerdos
alcanzados, conforme se expresa en los considerandos de la presente.

ARTICULO 2° =~ Registrese, comunigquese, publiquese. Tomen conocimiento 1las
4reas de competencia. Cumplido, archivese.

DADA EN LA SALA DE SESIONES DEL CONSEJO SUPERIOR A LOS DOCE DIAS DEL MES DE
FEBRERO DE DOS MIL OCHO.

RESOLUCION N° N4
017

(] by

n CARF SPADA
ECTOR

T. ARDO /. ROIG
Ses ge Batwnson y Desarnolic
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Anexo 4:
» Convenio Colectivo de Trabajo No Docente

» Decreto del Poder Ejecutivo Nro. 366/2006.
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CONVENIO
SOLECTIVO DE

TRABAJO
NO DOCENTE

Decreto 366/200606



- UNIVERSIDADES NACIONALES

i Universitarias Nacionales celebrado por el Consejo Interuniversitario Nacional y la Federacion Argenti
de Trabajadores de las Universidades Nacionales, de fecha 16 de junio de 2005.

Decreto 366/2006
Homologase el Convenio Colectivo de Trabajo para el Sector No Docente de las Instituciones

Bs. As., 31/3/2006

VISTO el Expediente N° 948.013/93 del Registro del entonces MINISTERIO DE TRABAJO Y SEGURIDA(
SOCIAL, las Leyes Nros. 11.672 (t.o. 2005) Complementaria Permanente de Presupuesto, 24.447 y 24.938, el
Decreto Nro. 1007 de fecha 7 de julio de 1995, y

R CONSIDERANDO:

-

Que por imperio de los articulos 22 y 23 de la Ley N° 24.938 se cre6 el PROGRAMA DE REFORMA Y
REESTRUCTURACION LABORAL en el ambito de la Universidades Naciopales.

Que las modalidades y condiciones de dicho PROGRAMA DE REFORMA Y REESTRUCTURACION LABORA
deben ser acordadas mediante negociaciones colectivas, tal como lo impone la normativa nacional vigente, en u
Ly todo de acuerdo con las disposiciones resultantes del Convenio N°® 154 de fomento de la Negociacién Colectiva dT

3 -

la ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO (O.1.T.), ratificado mediante Ley N° 23.544.

Que de conformidad con lo dispuesto en el articulo 119 de la Ley N° 11.672 (t.o. 2005) Complementaria
Permanente de Presupuesto, "El dictado del acto administrativo que ponga en vigencia los acuerdos a los que se
arribe en las respectivas Comisiones Negociadoras estar4 condicionado al cumplimiento de las pautas y
mecanismos que contemplen la revision de los regimenes de obligaciones docentes, de antigiiedad y de
incompatibilidades en el caso del personal docente y la mayor productividad, capacitacidn y contraccién a las
fareas en el caso del personal no docente" de las Universidades.

. Que a fojas 593/630 del Expediente citado en el Visto, obra el texto ordenado del Convenio Colectiva de Trabajo |
para el Sector No Docente de las Instituciones Universitarias Nacionales celebrado entre el CONSEJO
INTERUNIVERSITARIO NACIONAL (C.ILN) y la FEDERACION ARGENTINA DE TRABAJADORES DE LAS
UNIVERSIDADES NACIONALES (F.A.T.UN.), que prevé, los derechos y obligaciones de las partes, fija las
condiciones para el ingreso y egreso, el régimen de concursos, tiempo de trabajo, pautas de salud e higiene,

0. capacitacion, evaluacién cde desempefio y régimen disciplinario.

Que las representaciones invocadas por las partes celebrantes han sido fehacientemente acreditadas, habiéndose
integrado la Comisién Negociadora de conformidad con lo dispuesto por el articulo 2° del Decreto N°® 1007/95.

Que se ha otorgado al MINISTERIO DE EDUCACION, CIENCIA Y TECNOLOGIA DE LA NACION la intervencion
que prevé el articulo 22 de la Ley N° 24.938.

Que en consecuencia corresponde homologar el acuerdo obrante a fojas 593/630 del Expediente citado en el
Visto, cuya copia autenticada se incorpora como Anexo dei presente Decreto.

Que la Direccién General de Asuntos Juridicos del MINISTERIO DE TRABAJO, EMPLEO Y SEGURIDAD SOCIAL
ha tomado la intervencion gue le compete.

Que el presente acto se dicta en funcidn de las atribuciones conferidas por el ariculo 99, inciso 1, de la
CONSTITUCION NACIONAL y el Decreto N° 1007 de fecha 7 de julio de 1995.

i Por ello,
EL PRESIDENTE DE LA NACION ARGENTINA

DECRETA:

Articulo 1° — Homoldgase el Convenio Colectivo de Trabajo para el Sector No Docente de las Instituciones
Universitarias Nacionales, celebrado por el CONSEJO INTERUNIVERSITARIO NACIONAL (C.L.N) y la




FEOERACION ARGENTINA DE TRABAJADORES DE LAS UNIVERSIDADES NACIONALES (F.A.T.U.N.), sector
gremial que representa al Personal No Docente de las Instituciones Universitarias Nacionales, de fecha 16 de
junio de 2005, cuya copia autenticada se incorpora como Anexo del presente Decreto.

Art. 2° — Comuniquese, publiquese, dése a la Direccidn Nacional del Registro Oficial y archivese. — KIRCHNER.
— Daniel F. Filmus. — Carlos A. Tomada.

CONVENIO COLECTIVO PARA EL SECTOR NO DOCENTE DE LAS INSTITUCIONES UNIVERSITARIAS
NACIONALES

TITULO 1
Partes contratantes y acreditacion de personeria

Art. 1% La FATUN, con personeria gremial N° 1394/74, con domicilio en Medrano 843, 1° piso de la Ciudpd
Auténoma de Buenos Aires, en adelante la PARTE TRABAJADORA, y las instituciones universitarias nacionalgs,
las que oportunamente unificaron su personeria como parte empleadora, constituyendo domicilio a estos efectps
en Pacheco de Melo 2084, Ciudad Autdnoma de Buenos Aires, en adelante LA EMPLEADORA, convienen &n
celebrar el presente convenio colectivo, de acuerdo a las Leyes numeros 24.185, 24.447 y 24.521, decreto
reglamentario 1007/95 y Acuerdo Plenario del Consejo Interuniversitario Naclonal (CIN) nomero 182/95 y estatuto
de FATUN. Ambas partes acreditan su personeria con la documentacidn que se adjunta.

Actividad y trabajadores a que se refiere

Art. 2° La presente Convencion Colectiva de Trabajo comprende a todos los trabajadores de las Institucionds

Universitarias nacionales, cualquiera sea su situacion de revista, excluido el personal de conduccion polftica y ids
trabajadores docentes,

Ambito de aplicacién

Art. 3% El presente convenio sera de aplicacion en todo territorio donde las Instituciones Universitarias nacionaie

tengan actividades de cualquier tipo que sea, con las limitaciones sobre extraterritorialidad que impongan la
normas de Derecho laboral argentino.

Periodo de vigencia

Art. 4% El presente convenio colectivo tendra una vigencia de dos afios, a contar desde el dia siguiente a |
publicacién del decreto que lo homologue. Las condiciones generales de trabajo y econdémicas establecidas e
esta convencion colectiva regiran a partir del momento acordado por las partes en cada caso. Las condicione
econémicas podran ser revisadas a pedido de cualquiera de las partes, para analizar circunstancia
sobrevinientes que consideren relevantes, y especialmente cuando corresponda en virtud de lo establecido por el
art. 13° del Decreto N° 1007/95 o por el plan plurianual del Programa de Reforma y Reestructuracién Laboral

oportunamente acordado, en caso de haberse asignado nuevos fondos a ese Programa u otro similar que en
adelante se otorguse.

Art. 5° Las partes acuerdan comenzar a negociar fa nueva Convencion Colectiva o su renovacién por lo menos
tres meses antes de la fecha de finalizacion de su vigencia. Si en ese lapso no se llegara a un acuerdo, la
Convencion permanecerd vigente, salvo disposicidn de caracter general en contrario, o que se den las
circunstancias previstas en el articulo anterior para su renegociacién, lo gue en ningun caso habilitara a aplicacién
de la L.ey de Contrato de Trabajo, quedando reservada la calidad de empleo publico autorregulado, en virtud de la
capacidad de las instituciones universitarias sobre la administracion de su régimen del personai, consagrado por la
Ley de Educacion Superior. Al respecto las partes se obligan a negociar de buena fe, concurriendo a las reuniones
y audiencias concertadas en debida forma, designando negociadores con el mandato correspondiente y aportando
los elementos para una discusién fundada, todo ello para alcanzar un acuerdo justo, con resguardo de los

mecanismos propios de adopcién de las decisiones regidos por el Acuerdo Plenario del CIN N°® 182/95 y el
Estatuto de FATUN,

TITULO 2

PRINCIPIOS GENERALES
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Art, 8° Fines compartidos: Constituye objeto esencial en el accionar de las partes realizar las acciones tendiemtes
a brindar el mas eficaz servicio en lo que a la actividad no docente corresponde.

En este sentido y ante la necesidad de adecuarse a los cambios que se vienen produciendo en las Instituciopes
Universitarias nacionales, las partes manifiestan su conviccion de acordar y consensuar la implementacion| de
acciones coherentes para encontrar soluciones técnicas y profesionales acordes. Convienen organizar |las
actividades de acuerdo a las nuevas tecnclogfas, técnicas y equipamientos, que permitan hacer mas productiyas
las tareas y funciones del personal no docente, utilizando la capacitacion, los conocimientos y las habilidades|de
cada uno y del conjunto de los trabajadores no docentes, los que a su vez se prestardn a la capacitacién en|su
actividad actual o la que potencialmente resulte de sus nuevas habilidades, para el mejor aprovechamiento de las
nuevas formas de relacién laboral acordadas, y con especial atencién a los objetivos institucionales.

Art. 7° Prohibicion de discriminacién y deber de igualdad de trato: Se prohibe cualquier tipo de discriminacion
entre los trabajadores de las instituciones universitarias nacionales por motivos de raza, sexo, religign,
nacionalidad, politicos, gremiales o de edad. El empleador debe dispensar a todos los trabajadores igual trato gn
identidad de situaciones.

Art. 8° Facultad de direccion: Quien tenga personal a cargo tiene facultades para organizar técnicamente |el
trabajo de los agentes bajo su responsabilidad, lo que incluye la facultad de direccién, que debera ejercitarse con
caracter funcional, atendiendo a los objetivos de la dependencia, y tomando en cuenta ia preservacion de Ips
derechos del trabajador.

Art. 9% Para mantener el buen funcionamiento de las Instituciones Universitarias Nacionales y la armonia de las
relaciones laborales entre las partes, la empleadora reconoce a la parte sindical signataria, en todos sus nivelgs
orgéanicos, tanto a nivel general como de sus organizaciones adheridas, como legitima representante de Igs
trabajadores, de acuerdo a la legislacién vigenie y en el marco de esta negociacién, asegurando la mejor
convergencia posible de los puntos de vista e intereses de las partes. Las Instituciones Universitarias
comprometen a mantener informadas a las organizaciones representantes de los trabajadores de aquella
medidas o decisiones que por su particular importancia afecten sustancialmente los intereses de ésto
procurando consensuarlas; a su vez los representantes de los trabajadores se comprometen a transmitir est
informacidn a sus representados, de manera oportuna y veraz.

Art. 10°. Régimen de publicidad: Toda modificacion al régimen de la relacién de empleo o del horario que s
aplique individualmente al personal no docente debera ser notificado en forma escrita y fehaciente, con copia al
destinatario. En caso de modificaciones de caracter general serén notificadas a través de los medio
suficientemente idéneos que la Institucion Universitaria determine. El sindicato podra utiizar las carteleras
cualquier otro medio de comunicacién colectiva, acordados con el empleador.

Art. 11°% Del trabajador: El personal no docente permanente de las Instituciones Universitarias nacionales tendr.
los siguientes derechos:

a) Estabilidad.

b) Retribucién por sus servicios.

¢) lgualdad de oportunidades en la carrera.

d) Capacitacion permanente.

e) Libre agremiacion y negociacién colectiva.

f} Licencias, justificaciones y franquicias.

g) Renuncia.

h) Jubilacién o retiro.

i) Condiciones adecuadas que aseguren la higiene y seguridad en el trabajo.

j) Derecho a la informacion de conformidad con lo establecido por la Recomendacion numera 163 de ta OIT.

k) Asistencia Social para si y su familia, de acuerdo a la legistacién vigente.



—

1) @ompensaciones e indemnizaciones.
m) Interposicién de recursos.
n) Participacion por intermedio de las Organizaciones Gremiales, de acuerdo al presente Convenio.

La presente enumeracion no es taxativa, y se enuncia sin perjuicio de los acuerdos paritarios locales.

Art. 12°: Sin perjuicio de ios deberes que en funcion de las particularidades de la actividad desempefiada pudiefan
agregarse en los respectivos convenios particulares, todos los agentes tienen los siguientes deberes:

a. Prestar el servicio personaimente, encuadrando su cumplimiento en principios de eficiencia y eficadia,
capacitdndose para ello y de acuerdo a las condiciones y modalidades que resultan del presente convenio.

b. Observar una actitud ética acorde con su calidad de empleado universitario y conducirse con respeto y cortegia
en sus relaciones con el pablico y el resto del personal.

c. Responder por la eficacia y el rendimiento de la gestion del personal dei area a su cargo.
d. Respetar y hacer cumplir, dentro del marco de competencia de su funcidn, el sistema juridico vigente.

e. Obedecer toda orden emanada del superior jerarquico competente que reuna las formalidades del caso y tenga
por objeto la realizacién de actos de servicio compatibles con la funcién del agente.

f. Observar el deber de fidelidad que se derive de la indole de las tareas que le fueran asignadas y guardar
discrecion correspondiente, con respecto a todos los hechos e informaciones de los cuales tenga conocimiento e
el ejercicio o con motivo del ejercicio de sus funciones, sin perjuicio de lo que establezcan las disposicion
vigentes en materia de secreto o reserva administrativa.

g. Llevar a conocimiento de sus superiores todo acto, omision o procedimiento que causare o pudiere causar
perjuicio a la institucién universitaria, configurar delito, o resultar una aplicacién ineficiente de los recurso!
publicos. Cuando el acto, omisién o procedimiento involucrare a su superiores inmediatos, podra hacerlo conoce
directamente a las autoridades de la Institucion Universitaria o denunciarlo al érgano judicial competente.

h. Concurrir a {a citacién por la instruccién de un sumario, teniendo obligacion de prestar declaracion so6lo cuand
se lo requiera en calidad de testigo.

i. Someterse a examen psicofisico, en la forma que determine la reglamentacion.

). Permanecer en el cargo en caso de renuncia, por el término de treinta dias corridos, si antes no fuera
reemplazado o aceptada su dimisién o autorizado a cesar en sus funciones.

k. Excusarse de intervenir en toda actuacién que pueda originar interpretaciones de parcialidad. I. Velar por el

cuidado y la conservacion de los bienes que integran el patrimonio de la Institucion Universitaria y los de terceros
que especificamente se pongan bajo su custodia.

m. Seguir la via jerarquica correspondiente en las peticiones y tramitaciones realizadas, salvo lo preceptuado en el
inciso g.

n) Encuadrarse en las disposiciones legales y reglamentarias sobre incompatibilidad y acumulacién de cargos.
0) Declarar bajo juramento su situacion patrimonial y modificaciones ulteriores en los casos que asi se disponga.

Art. 13% Sin perjuicio de las prohibiciones que en funcion de las particularidades de la actividad desempefada

pudieran agregarse en los respectivos convenios particulares, todos los agentes quedan sujetos a las siguientes
prohibiciones:

a) Patrocinar tramites o gestiones administrativas referentes a asuntos de terceros que se vinculen con sus
funciones.



b) Dirigir, administrar, asesorar, patrocinar, representar o prestar servicios remunerados 0 no, a personas|de
existencia visible o juridica que gestionen o exploten concesiones o privilegios de la Institucion Universitaria g la
que pertenezca o que fueran sus proveedores o contratistas.

c) Recibir directa o indirectamente beneficios originados en contratos, concesiones o franquicias que celebn
otorgue la institucién universitaria.

d) Valerse directa o indirectamente de facultades o prerrogativas inherentes a sus funciones para fines ajeno
dicha funcion o para realizar proselitismo o accidn politica.

e) Aceptar dadivas, obsequios u otros beneficios u obtener ventajas de cualquier indole, con motivo u ocasion
desempeita de sus funciones.

f) Representar y/o patrocinar a litigantes o intervenir en gestiones judiciales o extrajudiciales contra la Institucign
Universitaria a la que pertenezca.

g) Desarrollar toda accién u omisién que suponga discriminacion por razén de raza, religion, nacionalidad, opinié
sexo o cualquier otra condicién o circunstancia personat o social.

h) Hacer uso indebido o con fines particulares del patrimonio universitario.

Art. 14° Del empleador: Sin menoscabo de las obligaciones emergentes de otras clausulas del presente conven|o
y de los convenios particulares, son obligaciones del empleador:

a) Observar las normas legales sobre higiene y seguridad en el trabajo, asi como las disposiciones sobre pausasly
limitaciones a la duracidn del trabajo establecidas en la legislacidn vigente y el presente convenio.

b) Garantizar al trabajador ocupacion efectiva, de acuerdo con su calificacion laboral, salvo por razones fundada
que impidan cumplir esta obligacion.

¢) Cumplir con las obligaciones que resulten de las leyes, este convenio colectivo y de los sistemas de segurida

social, de modo de posibilitar al trabajador el goce integro y oportuno de los beneficios que tales disposiciones |
acuerdan.

d) Depositar en tiempo y forma los fondos correspondientes a la seguridad social y aportes sindicales a su carg
asl como aquellos en los que actie como agente de retencion.

e) Entregar al trabajador, al extinguirse la relacion laboral 6 durante ésta cuando medien causas razonables, u
certificado de trabajo conteniendo ias indicaciones sobre el tiempo de la prestacion de servicios, naturaleza d
éstos, calificacion laboral alcanzada, nivel de capacitacion acreditada, constancia de los sueldos recibidos y de lo
aportes y contribuciones efectuados con destino a los organismos de seguridad social.

f) Reintegrar al trabajador los gastos incurridos por éste para el cumplimiento adecuado del trabajo, que hayan
sido previamente autorizados por autoridades competentes.

g) Garantizar la dignidad del trabajador en el ambito laboral asi como la no arbitrariedad en la aplicacion de
sistemas de controles personales destinados a la proteccién de los bienes de ia Institucién Universitaria.

h) Abstenerse de disponer modificaciones en las condiciones o modalidades de la relacion laboral, con el objeto
de encubrir la aplicacion de sanciones.

i) Garantizar la formacion en el trabajo, en condiciones igualitarias de acceso y trato.

1) Informar mensualmente a los organismos sindicales signatarios, en forma fehaciente, las alteraciones en la

situacion de revista que se operen respecto de su padrén de afiliados, y que incidan en sus derechos y
obligaciones sindicales.

Art. 15° Principios generales: Las partes acuerdan como criterio y principio basico de interpretacion, al que
deber_’én ajustarse las relaciones laborales del persanal comprendido dentro del presente convenio cole’ctivo de
traba!o. el de alcanzar resultados en un dmbito laboral que permita la evolucién y el desarrolio personal del
trabajador, bajo justas y adecuadas condiciones de trabajo y digna remuneracién. En todos los casos se
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preservara la dignidad del trabajador, por lo que las funciones y tareas que se mencionan en el presente convepio
colectivo de trabajo deberan interpretase en todos ios casos segun los principios de solidaridad y colaboracipn,

que aseguren continuidad, seguridad, calidad y eficiencia en el servicio publico que prestan las Instituciones
Universitarias nacionales.

La aplicaciéon de estos principios no podra efectuarse de manera gue comporte una disminucién salarial o un
ejercicio irrazonable de esta facultad, o cause un perjuicio material o moral al trabajador, de conformidad conjlo
establecido en la legislacion vigente, ni responda a formas ocultas o indirectas de sancion.

El empleador debera capacitar al personal para que haga uso de sus capacidades para desarrollar diversgs
tareas, oficios o roles, que se requieran para poder cumplir con la mision asignada, ya sea en forma accesoria,
complementaria o afin.

Art. 16° Se crea la Comisién de Categorias Profesionales, Plantas Normativas y Estructura Salarial integrada ppr

tres (3) representantes de cada una de las partes signatarias del presente Convenio y que tiene como misiones y
funciones:

a. Analizar y adecuar las situaciones de revista y las funciones efectivamente desempefadas, en el marco del
régimen escalafonario vigente.

b. Proponer un Sistema Universitario Nacional de Categorfas (SUNC) que identifique el tipo de labor de ca
categorla profesional y una estructura salarial compatible con los acuerdos alcanzados.

Art. 17° En el marco de los principios generales precedentemente expuestos, todo trabajador no docente podr
desempeiar cualquier tarea en igual 0 mayor categoria que la que detente, preservando la jerarqula obtenida. E
el supuesto de que por razanes debidamente fundadas fuere necesario para la mejor marcha de la Institucion,
cambio de tareas sélo podra ser ordenado de acreditarse un proceso de capacitacién direccionada o préctic
laboral atinente a la nueva tarea a desempenriar. En los casos que la aplicacidn de este principio de por resuitad
el ejercicio de una funcién que cuente con una remuneracion mayor de la que tenia en el puesto anterior, recibir
un suplemento salarial acorde a esta diferencia y cambio de responsabilidad por el lapso que desempefie t
funcién y sin que ello siente precedente. Si el plazo de permanencia en la nueva funcidn excediera el afio y &
carga estuviese vacante, deberan ponerse en marcha los mecanismas previstos en el Capitulo de concursos.

Art. 18° Los agentes que se vean afectados por medidas de reestructuracién que supriman dependencias,
eliminen o cambien las funciones asignadas a alguna de ellas, provocando la eliminacién de cargos, sera
reubicados en otra funcidén acorde con los conocimientos adquiridos y la jerarquia obtenida, en las condicione
reglamentarias que se establezcan al tiempo de resolverse la reestructuracion. Para ello se tomara en cuenta la
ocupacién de cargos vacantes asi como acciones de reconversion laboral que favorezcan su reinsercion.

Art. 19% Las dependencias suprimidas y los cargos o funciones eliminados no podran ser creados nuevamente, ni
con la misma denominacidn ni con otra distinta por un plazo de dos afios a partir de la fecha de su supresién.

En ningtin caso los cargos o funciones eliminados podran ser cumplidos por personal contratado, ni por otro de
planta subrogado.

Art. 20°: El cambio de tareas se sujetara a la reglamentacién que se acuerde en cada paritaria paricular, y en
funcién de las necesidades de cada Institucién Universitaria, respetando los principios precedentemente
enunciados. En atencién a la preservacion del empleo se establecera una red de intercambio de requerimientos
laborales, a fin de facilitar desempefios temporarios o permanentes en distintas Instituciones Universitarias
nacionales. La implementacion de este sistema se acordard en las paritarias particulares, y en cada caso de

traslado se deberd contar con la opinion favorable de ambas Instituciones Universitarias nacionales y del
trabajador.

TITULO 3

CONDICIONES PARA EL INGRESO Y EGRESO

Art. 21°: Para ingresar como trabajador de una Institucién Universitaria nacional se requieren las condiciones de
conducta e idoneidad para el cargo de que se trate, lo que se acreditard a través de los mecanismos que se

establezcan, cumplir satisfactoriamente con el examen de aptitud psicofisica correspondiente y no estar incurso en
alguna de las circunstancias que se detallan a continuacién:



a) Haber sido condenado por delito doloso, hasta el cumplimiento de la pena privativa de {a libertad, o el término
previsto para la prescripcién de la pena.

b) Haber sido condenado por delitc en perjuicio de cualquier Institucidn Universitaria nacional o de la
Administracion publica nacional, provincial o municipal.

¢) Estar inhabilitado para el ejercicio de cargos publico.

d) Haber sido sancionado con exoneracién o cesantia en cualquier Institucion Universitaria nacional o &
Administracion publica nacional, provincial o municipal.

e) Haber incurrido en actos de fuerza contra el orden institucional y el sistema democratico, conforme lo previsto
en el articulo 36 de la Constitucién Naciona!l y el Titulo X del Codigo Penal, aun cuando se hubieren benefici
por el indulto o la condonacién de la pena.

Art, 22°: La retacién de empleo del agente con la Institucién Universitaria concluye por las siguientes causas:

a) Renuncia aceptada o vencimienta del plazo para la aceptacidén expresa por parte de la autoridad competerite
segun la norma aplicable.

b) Jubilacién ordinaria o por invalidez.
¢) Aplicacién de sanciones de cesantia o exoneracion.
d) Retiro voluntario, en los casos que excepcionalmente se establezca.

e) Fallecimiento.

f) Por vencimiento del plazo previsto en el inciso b) del articulo 109°, o ejercicio de la opcidn otorgada por su incis
c).

g) Conclusion o rescision del contrato en el caso del personal no permanente.

Art. 23% La jubilacién o retiro, la intimacidén a jubilarse y la renuncia se regirdn por la normativa vigente en |
materia.

TITULO 4

REGIMEN DE CONCURSOS

Art. 24°: El presente titulo regula las pautas generales de los procedimientos de seleccién de personal no docent
para la cobertura de puestos de trabajo, tanto para el ingreso como para la promocién. La reglamentacién
respectiva se acordara en el ambito de las paritarias particulares.

Art. 25° Los Hlamados a concurso seran dispuestos por resolucion de la autoridad facultada para efectuar
designaciones, estableciéndose en el mismo acto quienes se desempefaran como jurados.

Art. 26°. Clases de concursos: Los concursos padran ser cerrados o abiertos. Los concursos cerrados seran a su
vez internos o generales, segun participen el personal de planta permanente de la dependencia solamente o el de
toda la institucion universitaria, cualquiera fuera la dependencia. Sera concurso abierto aquel en el que puede
participar cualquier persona que reuna los requisitos para el puesto de trabajo a cubrir.

Art. 27° El llamado a concurso se publicard en todas las dependencias de fa Institucién Universitaria con una
antelacién minima de quince (15) dias habiles a la fecha de apertura de la inscripcién; en el caso de que sea
abierto o general se debera contar con la maxima difusién posible, mediante la utilizaciéon de medios masivos de
comunicacion apropiado al lugar de asiento de fa Institucién Universitaria, lo que incluird al menos un diario local.
Tratandose de concursos internos, debera utilizarse avisos, murales, carteles y los transparentes habilitados a ta!
electo. La inscripcion se recibird durante cinco (5) dias habiles.

—~
«} Art. 28° En los llamados a concurso debera especificarse como minimo lo siguiente:




a) Clase de concurso, dependencia y jerarquia del cargo a cubrir.

b) Cantidad de cargos a cubrir, horario previsto, remuneracion, y honificaciones especiales que correspondieran al
cargo, si existieran.

¢) Requisitos, condiciones generales y particulares exigibles para cubrir el cargo, con indicacién del lugar donde se
podra obtener mayor informacion.

d) Lugar, fecha de apertura y cierre de inscripcion y entrega de los antecedentes.

e) Lugar, fecha y hora en que se lievara a cabo la prueba de oposicion, la que deber4 tomarse al menos tres|(3)
dias después del cierre de la inscripcion.

f) Temario general.
g) Nombre de los integrantes del jurado.
Cada institucién universitaria determinara cudles aspectos deberan ser incluidos en la publicidad.

Art. 29° La asociacién gremial del personal no docente de la Institucién Universitaria o cualquier interesado
interés legitimo, podra formular observaciones e impugnar ef llamado a concurso, dentro del plazo fijado paralla
inscripcion (art. 27°), cuando éste no se ajuste a las normas del Convenio Colectivo y a las del presente régiman,

debiendo observar a tal fin las normativas que rigen el procedimiento administrative y que resultaren aplicablgs
conforme a la naturaleza de la cuestion.

Art. 30° Jurados: Los jurados se constituiran como maximo por cinco miembros y por no menos de tres.
integracion sera resuelta en paritarias particulares.

Art. 31% Veeduria: En la oportunidad prevista en el art. 25° serdn convocadas las organizaciones gremiales |a
participar en caracter de veedores, designando a un representante. La apertura del cancurso debera ser notificada
en forma fehaciente y tendran derecho a participar de todos los actos concursales. Siendo esta participacidn

voluntaria, su falta no inhabilitara la prosecucién del proceso. Podran observar solamente cuestiones atinentes a |a
regularidad del procedimiento.

Art. 32° Operado el cierre de la inscripcidn, y una vez verificado el cumplimiento por parte de los presentados
los requisitos exigidos, se hard publica ia ndmina de aspirantes en toda la institucién universitaria a través de la
carteleras, y especialmente en la dependencia a la que corresponda el puesto a concursar, durante cinco (5) dia
habiles. Durante ese lapso, se correrd vista de la documentacion presentada por los otros aspirantes, pudiend

observaria o impugnarla, durante el mismo lapso. En ese periodo podrdn recusar a los integrantes del Jurado,
éstos excusarse.

Art. 33 Sélo se admitiran recusaciones o excusaciones con expresién de alguna de las causas enumeradas
continuacion:

a) El parentesco por consanguinidad dentro del cuarto grado y segundo de afinidad o la condicidén de cényug
entre un Jurado y algin aspirante.

b) Tener el Jurado, su cdnyuge o sus consanguineos o afines, dentro de los grados establecidos en el incis
anterior, sociedad o comunidad de intereses con algunos de los aspirantes.

c) Tener el Jurado causa judicial pendiente con el aspirante.

d) Ser el Jurado o aspirante, reciprocamente, acreedor, deudor o fiador.

e) Ser o haber sido el jurado autor de denuncias o querellas contra el aspirante, o denunciado o querellado por
éste ante los Tribunales de Justicia o autoridades universitarias, con anterioridad a su designacién como Jurado.

f) Haber emitido el Jurado opinidn, dictamen o recomendacién que pueda ser considerado como prejuzgamiento
acerca del resultada del concurso que se tramita.
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g) Tener el Jurado amistad o enemistad con aiguno de los aspirantes que se manifieste por hechos conocidos| en
el momento de su designacion.

h) Trasgresion por parte del Jurado a la ética universitaria o profesional, de acuerdo con lo establecido en el
articulo siguiente.

Se aplicarad subsidiariamente lo dispuesto respecto de recusaciones y excusaciones en el Cédigo Procesal Civ|l y
Comercial de la Nacion. La resolucion que se dicte sera irrecurrible.

Art. 34° Dentro del mismo plazo fijado en el art. 32°, los aspirantes y los miembros de la comunidad universitaria
tendran derecho a objetar ante la autoridad que formuld el llamado a los postulantes inscriptos debido a jsu
carencia de integridad moral, rectitud civica, ética universitaria o profesional, o por haber tenido participacipn
directa en actos o gestiones que afecten el respeto a instituciones, de la Republica y a los principios democraticps
consagrados por la Constitucion. Estas carencias no podran ser reemplazadas por méritos inherentes a las
funciones. Seran también causas de objecidn, aquellas que se encuentren comprendidas en las causales fie
inhabilitacidn para el desemperio de cargos publicos

Art. 35% Cualquier objecion formulada a los aspirantes o al jurado deberd estar explicitamente fundada|y
acompaiada de las pruebas que pretendiera hacerse valer, y especialmente en el caso del articulo anterior con|el
fin de eliminar toda discriminacion ideolégica o politica, de creencia, sociales y culturales.

Art. 36° Dentro de los dos (2) dias habiles de presentada una observacion, recusacién, o impugnacion Ja
autoridad competente correra traslado al involucrado, quien tendra un plazo de cinco (5) dlas habiles para formular
el pertinente descargo, y ofrecer la prueba de que inlente valerse, lo que debera hacerse por escrito.

Art. 37°: Efectuado su respectivo descargo o vencido el plazo para hacerlo, y producida la prueba que hubiere
resultado admitida, Ia autoridad que efectuara el flamado a concurso tendra un plazo de cinco (5) dias habiles para
dictar la Resolucion pertinente, la quo sera notificada dentro de los dos dias habiles a las partes. Esta resolucic
sera irrecurrible. En igual plazo admitira las excusaciones.

Art. 38% Si la causal de impugnacién, recusacidn, excusacidén u observacion fuere sobreviniente o conocida cop
posterioridad, podra hacerse valer antes de que el jurado se expida.

Evaluacion

Art. 39°: Principios: Los sistemas de evaluacion se sujetaran a los siguientes principios:
a) Objetividad y confiabilidad,

b) Validez de los instrumentos a utilizar,

c) Distribucién razonable de las calificaciones en diferentes posiciones que permitan distinguir adecuadamente o
desemperios inferiores, medios y superiores.

Art. 40°: Del puntaje maximo posible, los antecedentes no podran importar mas del 50%, quedando el resto para |

prueba de opoasicion, proparciones que deberan ser establecidas en la resolucién que llame a concurso, tomand
en cuenta las caracteristicas del cargo a cubrir.

En la evaluacion de los antecedentes, la antigliedad podré valorarse con hasta un 20% del total del porcentaje
asignado a los antecedentes. Si hubiera habido evaluaciones de desempefio, la merituacién de la antigiedad
estara en funcidon de su resultado, asignandose a la par un afio con un punto solamente cuando la evaluacién de
ese afio haya sido igual o superior a § puntos sobre 10 posibles.

El porcentaje restante de los antecedentes, debera otorgar una mayor valoracidn para los titulos de grado, como
asi también para el titulo de la tecnicatura en gestién universitaria o los cursos de formacién profesional que el
aspirante haya presentado, correspondientes a la funcion que se evalua; debiendo aplicarse idéntico criterio al ser
considerados los antecedentes de |a funcidn especifica; siendo, por ultimo, considerados los afines. En todos los

casos, las paritarias particulares reglamentaran de acuerdo a los criterios locales los puntajes correspondientes,
los que tuego seran utilizados en todos los casos.

Art. 41°:.EI jurado debera dejar constancia de fo actuado en un acta, que incluird la consideracion de las
observaciones o impugnaciones a los antecedentes efectuadas por los otros aspirantes, el dictamen debidamente
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fundado, indicando el orden de mérito de quienes se encuentren en condiciones de ocupar el puesto concursadqg,
y el listado de los participantes que no rednan Jas condiciones minimas para ello. Se considerara en esta situacio
el aspirante que no reuna el 50% del total de puntos posibles. El orden de mérito no podra consignar empate e
una misma posicion y grado.

Todas las decisiones del jurado, incluido el orden de mérito, se tomaran por mayaria simple de los miembros
integrantes del Jurado.

El orden de mérito establecido tendra un plazo de vigencia de un afio, a contar desde la fecha del dictamen de
Jurado.

Art. 42°: Recibido el dictamen del Jurado, la autoridad competente podra, dentro de los diez (10) dias:
a) Aprobar el dictamen

b) Pedir ampliacion de los fundamentos del dictamen.

¢) Anular el concurso por defecto de forma o de procedimiento, o por manifiesta arbitrariedad.

£n el mismo acto considerara las observaciones a las que se refiere el articulo anterior.

Art. 43% Los concursos seran declarados desiertos en caso de no haber inscriptos o de insuficiencia de méritos de
los candidatos presentados, lo que dara lugar a un nuevo llamado a concurso.

Designaciones.

Art. 44°: Una vez cumplidos los pasos establecidos en los articulos anteriores, y dentro de los quince (15) dias
habiles dé la vitima actuacion, la autoridad que corresponda procedera a la designacion de los aspirantes que
hubieran ganado e! concurso.

Art. 45°% El postulante designado debera tomar posesién del cargo dentro de los quince (15) dias habiles de Ja
notificacion del respectivo acto resolutorio, salvo causas justificadas que evaluara la autoridad que lo designd. En
este caso deberan tenerse en cuenta las razones expresadas, el plazo por el cual se postergard la toma de
posesion, y si ello no entorpece el trabajo para el que se lo hubiera convocado. Si se tratase de un concurso de
ingreso a la Institucién Universitaria, para tomar posesién del cargo deberd haber completado el examen de
aptitud psicofisica.

Art. 46°: Vencido aquel término sin haberse efectivizado la toma de posesién, o no habiéndose aceptado la causal
de la demora, la designacion quedara sin efecto, quedando inhabilitado el concursante para presentarse a un
nuevo concurso en fa misma Institucion universitaria, por el plazo de un afio. Sera designado en este caso el
conhcursante que siga en el orden de méritos.

TITULO 5
AGRUPAMIENTOS Y RETRIBUCIONES
Agrupamientos

Art. 47° La estructura salarial del presente Convenio Colectivo de Trabajo esta constituido por cuatro (4)
agrupamientos, los que estaran divididos en tramos y un total de siete (7) categorias.

El alcance y contenido de lo precedentemente detallado serd de acuerdo a las siguientes definiciones:

1) Agrupamientos: Es el conjunto de categorias, divididas en tramos, abarcativos de funciones programadas para
el logro de un objetivo comun, dentro del cual se desarrolla una carrera administrativa. Los agrupamientos son:

a) Administrativo
b) Mantenimiento, produccién y servicios generales

c) Técnico-profesional
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d) Asistencial

2) Tramos: Son las partes en que esta dividido cada agrupamiento, de acuerdo a la jerarquia de las funcione
cumplidas. Los tramos serdn mayor, intermedio e inicial, con la especificacion de funciones que en cad
agrupamiento se establece, y podra incluir cada uno las categorias que se indican a continuacion:

a) Tramo Mayor: categorias 1,2y 3
b) Tramo Intermedio: categorias 4y 5
¢) Tramo Inicial: categorias 6y 7

3) Categorias: Es cada uno de los niveles jerarquicos de cada agrupamiento. A cada categoria le corresponden
funciones especificas.

4) Cargo: Es la posicion concreta del agente en la planta no docente de la Institucion Universitaria, que importa un
conjunto de funciones, atribuciones y responsabilidades, conforme a lo previsto en las respectivas estructuras
orgéanico funcionales y que corresponde a cada trabajador segtin su categoria de revista.

Agrupamientos

Art. 48° Agrupamiento Administrativo: Este agrupamiento incluird al personal que desemperie funciones de
direccion, coordinacién, planeamiento, organizacion, fiscalizacion, supervision, asesoramients y ejecucion de
tareas administrativas, con exclusion de las propias de ofros agrupamientos,

Comprendera tres (3) tramos, de acuerdo con la naturaleza de las funciones que para cada uno de elfos se
establece, con un total de siete (7) categorias:

a) Tramo Mayor: incluird a los frabajadores que cumplan tareas de direccion, coordinacion, planeamiento,
organizacion o asesaramiento, destinadas a contribuir en la formulacién de politicas y planes de conduccion y en

la preparacion y control de programas y proyectos destinados a concretar aquéllas. Estara constituido por las
categorias 1,2y 3.

b) Tramo Intermedio: incluira a los trabajadores que desarrolien funciones de colaboracién y apoyo al personal del
framo mayor, asi como la supervisién directa de tareas propias del personal del tramo inicial. Estard constituido
por las categorfas 4 y 5.

¢) Tramo Inicial: incluira a los trabajadores que desarrollen tareas de caracter operativo, auxiliar o elemental,
estara constituido por las categorias 6y 7,

Art. 49°. Agrupamiento Maintenimiento, Produccion y Servicios Generales: Este agrupamiento incluird al personal
que tenga a su cargo tareas de produccion, mantenimiento o conservacion de bienes, vigilancia, limpieza de

locales y edificios publicos, manejo de equipos y vehiculos destinados al servicio y las que impliquen atencion a
otros agentes y al publico.

Comprendera tres (3) tramos de acuerdo con la naturaleza de las funciones que para cada uno de ellos se
establece, con un total de seis (8) categorias:

a) Tramo Mayor: incluird a los trabajadores que administren, programen y controlen actividades sectoriales. Se
integrara con las categorias 2 y 3.

b) Tramo Intermedio: incluira a los trabajadores que ejerzan funciones de colabaracién y apayo al personal del
tramo mayor y de supervisién y control de las tareas encomendadas al personal del tramo inicial; o realicen
funciones especlficas o especializadas. Se integrard con las categorias 4 y 5.

¢} Tramo Inicial: Incluira a los trabajadores que desarrollen tareas de caracter operativo, auxiliar o elemental. Se
integrara con las categorias 6 y 7.

Art. 50°. Agrupamiento Técnico - Profesional: Este agrupamiento incluird a los trabajadores que desempefien
funciones de las siguientes caracteristicas:
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A.- Profesionales, que abarcara aquellas para las cuales sea requisito poseer fitulo universitario, y que consista:l]
especificamente en el ejercicio de sus incumbencias profesionales.

Comprenderd dos (2) tramos, de acuerdo a la npaturaleza de las funciones que para cada uno de ellos s
establezcan con un total de cinco (5) categorias:

a) Tramo Mayor: Incluird a los trabajadores que realicen funciones de programacion profesional, jefatura
administracién, control del area de su competencia, ejecucion de tareas de nivel superior. Estara constituido po
las categorias 1,2y 3.

b) Tramo Intermedio: Incluira a los trabajadores que desempefien funciones de colaboracion y apoyo profesiona
K especializadas, asi como la supervisidn directa de tareas especificas del tramo inicial. Estara constituido por las
categorias 4 y 5.

B.- Técnicas, que abarcara aquellas para las cuales sea requisito poseer titulo habilitante. En casos en que en la
especialidad requerida no se otorguen titulos especificos, o no hubiera en el lugar alguien que lo posea, este
requisito podra ser reemplazadc por la demostracién de la idoneidad adecuada para el desempefio de las
funciones técnicas requeridas.

Comprendera tres (3) tramos, de acuerdo a la naturaleza de las funciones que para cada uno de ellos se
establezcan con un total de seis (6) categorias:

a) Tramo Mayor: Incluira a los trabajadores que realicen funciones de programacion técnica, jefatura,
administracion, control técnico del area de su competencia, ejecucion de tareas de nivel superior. Estara
constituido por las categorias 2 y 3.

by Tramo intermedio: Incluira a los trabajadores que desempefien funciones de colaboracién y apoyo fécnico
v especializadas, asl como la supervision directas de tareas especificas del tramo inicial. Estara constituido por las
categorias 4 y 5.

ey ¢) Tramo Inicial: Incluird a los trabajadores que ejecuten tareas de caracter técnico operativo, conforme a la
capacitacién y experiencia adquiridas en su especialidad. Estara constituido por las categorias 6y 7.

Art. 51°. Agrupamiento Asistencial: Este agrupamiento incluird a los trabajadores que presten servicio en unidades
. hospitalarias, académicas-asistenciales, y laboratarios que contribuyan al tratamiento de la salud.

Estara subdividido en cuatro (4) subgrupos de acuerdo con las funciones que desempefien y en cada uno de elios
se establecen, con un total de tres (3) tramos y hasta siete (7) categorias:

Subgrupo "A": incluira a los trabajadores que posean titulo universitario y desempenien funciones propias de su
o incumbencia profesional, en tareas de direccidén, coordinacién, planeamiento y organizacién hospitalaria,
académica, sanitaria o asistenciales y de atencion directa al paciente. Abarcard a los médicos, odontélogos,
bioquimicos, farmacéuticos, profesionales equivalentes, kinesidlogos, técnicos de laboratorios, equivalentes y
s funciones auxiliares. Comprendera tres (3) tramas, de acuerdo a la naturaleza de las funciones que para cada uno
: de ellos se establezcan con un total de cinco (5) categorias:

a) Tramo Mayor: Incluira a los trabajadores que realicen funciones de programacion técnicas y/o profesionales,
jefatura, administracion, control técnico del area de su competencia, y ejecucion de tareas de nivel superior. Estara
constituido por las categorfas 2 y 3.

b) Tramo Intermedio: Inciuira a los trabajadores que desempefien funciones de colaboracién y apoyo técnico ylo

profesional especializadas, asl como la supervisién directa de tareas especificas del tramo basico. Estara
constituido por las categorias 4 y 5.

c) Tramo Inicial: Incluira a los trabajadores que ejecuten tareas de caracter técnico y/o profesional, conforme a la
capacitacion y experiencia adquiridas en su especialidad. Estara constituido por la categoria 6.

Subgrupo "B Incluira a los trabajadores que desempefien funciones de enfermeria en tareas de direccién,
organizacion, jefatura, supervision, ejecucién o auxiliar. Comprendera tres (3) tramos, de acuerdo a la naturaleza
de fas funciones que para cada uno de ellos se establezcan con un total de seis (6) categorias:
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a) Tramo Mayor: Incluird a los trabajadores que realicen funciones de direccion, programacion, jefaturg,
administracidon, controi del drea de su competencia. Ejecucidn de tareas de nivel superior. Estara constituido ppr
las categorias 2 y 3.

b) Tramo Intermedio: Incluird a los trabajadores que desempefien funciones de colaboracion y taregs

especializadas, asi como a supervisién directa de tareas especificas del tramo basico. Estara constituido por 13s
categorias 4y 5.

¢) Tramo Inicial: Incluird a los trabajadores que ejecuten tareas conforme a la capacitacion y experienc
adquiridas en su especialidad. Estara constituido por las categorias 6y 7.

Subgrupo "C": Incluird a los trabajadores que desempefien funciones de direccion, coordinacion, planeamient
organizacion, fiscalizacion, supervision, asesoramiento, ejecucion de tareas administrativas, con exclusion de la
propias de otros subgrupos.

Comprendera tres (3) tramos, de acuerdo con la naturaleza de las funciones que para cada uno de ellos s
establece, con un total de siete (7) categorias:

a) Tramo Mayor: incluird a los trabajadores que cumplan tareas de Direccion, Coordinacién, Planeamient
Organizacién, Control o Asesoramiento, destinadas a contribuir en la formulacién de politicas y planes d

conduccién y en la preparacion, ejecucion y control de programas v proyectos destinados a concretar aquellas,
Estara constituido por las categorias 1,2 y 3.

b) Tramo Intermedio: incluird a los trabajadores que desarrollen funciones de colaboracién y apoyo al personal d

Direccién, asi como la supervision directa de tareas propias del personal de ejecucidn. Estara constituido por la:
categorias 4y 5.

c) Tramo Inicial: incluird a los trabajadores que desarrollen tareas de cardcter operalivo, auxiliar o elemental
estard constituido por las categorias 8y 7.

Subgrupo "D": Incluird a los trabajadores que tengan a su cargo tareas de produccién, mantenimiento o
conservaciéon de bienes, vigilancia, limpieza de locales y edificios publicos, manejo de equipos y vehiculos
destinados a! servicio y las que impliquen atencion a otros agentes y al pablico.

Comprendera tres (3) tramos de acuerdo con la naturaleza de las funciones que para cada uno de elios se
establece, con un total de cinco (5) categorias:

a) Tramo Mayor: incluird a los trabajadorss que cumplan tareas de Direccién, Coordinacién, Planeamiento,
Organizacion, Control o Asesoramiento, destinadas a contribuir en la formulacion de politicas y planes de

conduccion y en la preparacion, ejecucién y control de programas y proyectos desiinados a concretar aquéllas.
Estara constituido por la categoria 3.

b) Tramo Intermedio: Incluird a los trabajadores que ejerzan furiciones de supervision y control de las tareas
encomendadas al personal del tramo béasico y la realizacién de funciones especificas o especializadas. Se
infegrard con las categorfas 4y 5,

c) Tramo Inicial: Incluird a los trabajadores que desarrollen tareas de caracter operativo, en relacion de
dependencia con las jerarquias del framo medio se integrara con las categorias 6 y 7.

Retribuciones

Art. 62% La retribucion del trabajador no docente se compone del sueldo basico correspondiente a su categoria;
los adicionales particulares y ios suplementos que correspondan a su situacion de revista y condiciones generales.

Art. 53% El Sueldo Basico que hace a la asignacion de la Categoria consistira en el importe resultante de la

aplicacion de los indices expresados, teniendo en cuenta los coeficientes que a continuacion se detallan, y cuyo
monto testigo es el coeficiente 1.00 = a la categoria 7.
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Adicionales

Art. 54°: Establécense los siguientes adicionales:
a) Por antigiiedad,

b) Par titulo.

c) Por permanencia en la categoria.

d) Por tarea asistencial.

Art. 55° Adicional por antigledad: A partir del 1° de enero de cada afo, el trabajador comprendido en este
Convenio percibird en concepto de "adicional por antigitedad” la suma equivalente al UNO POR CIENTO (1%) de
la asignacidn de la categoria de revista por cada aflo de servicio o fraccion mayor de SEIS (6) meses que registre
al 31 de diciembre inmediato anterior.

Art. 56% La antigliedad de cada trabajador no docente se determinara sobre la base de los servicios no
simultaneos, prestados en forma ininterrumpida o alternada en organismos nacionales, provinciales o municipales,
inclusive los siguientes:

1) Los prestados en calidad de contratado, siempre que se cumplan los requisitos que a continuacion se
especifican:

a) Que sean servicios prestados en relacion de dependencia.
b) Que estuvieren sujetos a un determinado horario, susceptible de un adecuado contralor.
2) Los prestados con caracter ad-honorem, siempre que los mismos sean fehacientemente comprobados.

3) Los prestados en entidades privadas que hubieren sido incorporadas a la Nacién, Provincia o Municipio, séio en

el caso en que a la fecha de producirse esa incorporacion el agente estuviese prestando efectivamente servicios
en ellas.

4) Los prestados en las Fuerzas Armadas o de Seguridad.
Art. §7° No se computardn a los efectos del adicional por antigliedad:

1) Los servicios que hubieran originado jubilacion, retiro o pension cuando el trabajador perciba la correspondiente
prestacién de pasividad en forma total o parcial.

2) Los lapsos correspondientes a suspensiones o licencias sin goce de sueldo, superiores a Treinta (30) dias
continuos o discontinuos.

Art. 58° Cuando el trabajador no docente desemperiare mas de un empleo en organismos comprendidos en este
Convenio, el computo se hard mediante el siguiente procedimiento:

a) En los distintos empleos se computaran exclusivamente los afos de servicio cumplidos en cada uno de elios.




b) La antigliedad restante que el trabajador no docente tuviere acreditada por otras prestaciones, se considera+
en el empleo donde éste tenga mayor antigiedad,

¢) Cuando el trabajador cesare en uno de sus empleos, podra trasiadar al mas antiguo de los que mantuviere lag
prestaciones acreditadas en el que deja vacante, siempre gue no se tratare de servicios simultaneos.

excluidos de este Escalafon que tuvieran implementado un régimen de baonificaciones por antigiiedad, sélo se |
reconoceran a los efectos de las presentes normas, los servicios que no sean ya bonificados en sus otro

Art. 59° Cuando el trabajador desempefiare mas de un empleo y alguno de ellos fuere cumplido en organismog
empleos.

En caso de cesar en éstos, manteniendo Gnicamente el empleo comprendido en este Escalafén, se le reconocerd
la antighedad total que acredite.

Los reconocimientas de servicios serdn considerados en todos los casos a partir del dia 1° del mes siguiente al de
la presentacion de sus respectivas certificaciones.

Art. 60°. Adicional por titulo: El trabajador no docente de las UUNN, percibira el adicional por titulo de conformidad
con las siguientes normas:

a) Tiulos universitarios de carreras de posgrado, el treinta por ciento (30%) de la asignacion de la categorfa de
revista.

b) Titulos universitarios de carreras de grado, veinticinco por ciento (256%) de la asignacién de ia categoria de
revista.

¢) Tecnicatura en Gestion Universitaria, veinte por ciento (20%) de la asignacion de la categoria de revista.

d) Titulos universitarios de pregrado o de estudios superiores, que demanden de uno (1) a tres (3) afios de estudio
de tercer nivel: @&z por ciento (10%) de la asignacién de la categoria de revista.

e) Titulos secundarios en sus distintas especialidades y del polimodal y los similares expedidos por la Direccion
Nacional de Educacion del adulto: diecisiete con cincuenta por ciento (17,50%) de la asignacién de la categoria 7.

Art. 61° Los litulos universitarios de estudios superiores que acrediten una misma incumbencia profesional se
bonificaran en igual forma, aun cuando hubieran sido obtenidos con arreglo a planes de estudios de distinta
duracion, teniendo en cuenta la maxima prevista para {a carrera.

Art. 82° Los titulos cuya posesion se invoque seran reconocidos a partir del 1° del mes siguiente a la fecha de
presentacion de las certificaciones respectivas,

A tales efectos resultaran validas las cerlificaciones extendidas por los correspondientes establecimientos
educacionales, por las que se acredite que el trabajador ha finalizado sus estudios correspondientes al plan de la
carrera y que tiene en tramite el titulo que asl lo acredita. Sin perjuicio de ello, debera exigirse al interesado su
presentacion en la oportunidad en que aquellossean extendidos.

Art. 3% No podra bonificarse més de un titulo por empleo, reconociéndose en todos los casos aquel al que le
corresponda un adicional mayor.

Art. 84°. Adicional por permanencia en la categoria: Todos los trabajadores comprendidos en el presente Convenio
percibiran un adicional a partir de los dos (2) afios de permanencia en la categoria, de hasta un maximo del
setenta por ciento (70%) de ia diferencia entre la asignacién bésica de la categoria de revista y la de la inmediata
superior, de acuerdo con el siguiente detalle:

{Aﬁos de permanencia en la categoria % de la diferencia con la categoria inmediata |
{

| superior !
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Este adicional dejaréa de percibirse cuando el trabajador sea promavido.

Art. 65° Para el trabajador que reviste en ta categoria méxima el adicional se calculara sobre el treinta y siete po
ciento (37%) de la asignacién de la categoria.

Art. 66°, Adicional por tarea asistencial: El personal perteneciente al agrupamiento asistencial percibira ur
adicional especial equivalente al doce por ciznto (12%) de la asignacion de la caiegorfa de revista.

Art. 67°. Adicional por dedicacién exclusiva asistencial: Aquelios agentes del agrupamiento asistencial que
cumplan con los requisitos que se detallan en el presente articulo, percibiran un adicional especial no bonificable
R por dedicacién exclusiva, equivalente al veinticinco por ciento (25%) de la remuneracién basica correspondiente a
L su categorfa de revista.

Los requisitos que deberan reunir son:
a) Cumplir no menos de cuarenta (40) horas semanales de labor.

b) Haber optado expresarnente por el régimen de dedicacion exclusiva, presentando declaracién jurada en la que
conste la inexistencia de otra relacion de empleo.

c) Acreditar capﬁzitacibn especifica mediante tituio habilitante o certificado otorgado por autoridad competente.
Este adicional absorbe al adicional por tarea asistencial.

b Suplementos

Art. 88 Establécense los siguientes suplementos:

a) Por zona desfavorable,

b) Por falla de caja.

e ¢) Por riesgo.
d) Por mayor responsabilidad,

Art. 69° Suplemento por zona desfavorable: El personal comprendido en el presente Convenio Colectivo de

Trabajo percibira el suplemento por zona desfavorable, en los casos, montos y condiciones que establezca la
normativa general pertinente.

Art. 70°. Suplementa por fallas de caja: Este suplemento se liquidara a los trabajadores no docentes que se
desempefien con caracter regular y permanente en tareas inherentes al manejo de fondos en efectivo (pagadores,
tesoreros, cajeros o funcionarios similares) o realicen tareas de recaudacion y pago, y consistird en la suma
mensual equivalente al veinticinco por ciento (25%) de la asignacién de la categoria 7.

Art. 71°. Suplemento por riesgo: Este suplemento se liquidard a los trabajadores no docentes que desemperien

funciones cuya naturaleza implique la realizacion de acciones o tareas en las que se ponga en peligro cierto su
integridad psico-fisica.

Las funciones que se consideren incluidas en la percepcion de este suplemento, asi como el respectivo importe,
deberan establecerse en cada caso, conforme lo dispuesto por el area de seguridad y riesgos laborales de la



universidad o, supletoriamente, por el ministerio de trabajo de la nacién, y en ningdn caso podra superar el diez
por ciento (10%) del total de ia asignacién de la categoria de revista.

Art. 72°. Suplemento por mayor responsabilidad: Este suplemento se liquidara a los trabajadores no docenies que
desarrolien tareas de mayor responsabilidad que la asignada a la categoria de revista y consistird en una sumg
equivalente a ia diferencia de su categoria con la correspondiente a la jerarquia que le toque desempenar, en lo
casos establecidos en el articulo 17 del presente convenio colectivo de trabajo.

Sélo se aplicara este suplemento cuando exista la vacante o el titular del cargo se encuentre con licencia que dé
origen a la cobertura de la mayor responsabilidad. En ningun caso podra utilizarse este suplemento para disponer|
pagos diferenciados donde no existan las circunstancias antes anotadas.

Tipificador de funciones

Art. 73: La Comision Negociadora de Nivel General elaborara un tipificador de funciones que se integrard como
anexo del convenio colectivo.

El re-encasillamiento y re-ubicacién escalafonaria del trabajador no docente, de conformidad con las
denominaciones y niveles que integran el presente convenio colectivo sera el que determine la nueva ubicacion
por agrupamiento, framo y categoria que le corresponda a cada uno a partir de su fecha de vigencia.

Las situaciones que pudieran modificar el encasillamiento original y que surgieren a partir de recursos presentado
ante la comision de re-encasillamiento creada a tal efecto, regirdn siempre con retroactividad a ta fecha de aquel

encasiliamiento. Cualquier interpretacidn o aclaracion complementaria referida al presente convenio colectivo
seran resuelta por la comisién creada al efecto.

TITULO 6
TIEMPO DE TRABAJO
Jornada de trabajo

Art. 74°; Se establece la jornada de trabajo convencional de 35 horas semanales, siete diarias continuas corridas,
de funes a viernes. El exceso de la jornada habitual de que se trate serd considerado como hora extra
convencional con el recargo del 50% en los dias habiles, y del 100% en dias inhabiles. En ningun caso la jornada
podra extenderse mas de 10 horas. Si hubiera un acuerdo entre el empleadoer y el trabajador, se podran
compensar las horas extra trabajadas con una reduccion horaria equivalente, la que dehera operarse durante el
mismo mes calendario, o plazo mayor de hasta un afo, cuando por razones de servicio asi lo establezca la
Institucién Universitaria, de acuerdo al cupo y otras modalidades. Estas normas no rigen en caso de trabajos cuya
organizacion horaria haga habitual el cumplimiento de tareas en horarios nocturnos o dias inhabiles, las que seran
reglamentadas por la Comisién Negociadora de Nivel General.

Art. 75° El personal incluido en el presente convenio podrd solicitar una reduccidn horaria de hasta tres horas. La
resolucion del pedido quedara a criterio exclusivo de la parte empleadora. En el supuesto de ser otorgada, la

retribucién se reducird en igual proporcidn, tomando como base las remuneraciones y adicionales considerados
regulares y permanentes,

Art, 76° Seran liquidadas con un recargo del 25% las horas que correspondan a la extensidon horaria que se
acuerde entre las partes para proporcionar capacitacion direccionada al trabajador, cuando razones de servicio

aconsejen que se haga fuera de los horarios habituales. Podran ser compensaclas, en cuyo caso se adoptara el
criterio establecido en el articulo 74°,

Art. 77° Régimen de descanso: El régimen de descanso se ajustara al presente convenio colectivo y a las normas
legales vigentes.

Art. 78°% El trabajador que cumpla jornada completa continua, tendré derecho a una pausa de treinta (30) minutos
entre la tercera y cuarta hora del ingreso. Esta medida se aplicard con modalidad de relevo.

Licencias, justificaciones y franquicias

Licencias. Licencia anual ardinaria




Art. 79° El trabajador gozard de un perfodo minimo y continuado de descanso anual remunerado por los plazo
que se establecen:

de 20 dias corridos, cuando la antigiiedad no exceda los 5 anos.

de 25 dias corridos, cuando siendo la antighedad mayor de 5 afios no supere los 10 afios.
de 30 dias corridos, cuando siendo Ja antigledad mayor de 10 afios no supere los 15,

de 35 dias corridos, cuando la antigiiedad sea mayor de 15 aflos y no exceda los 20 arfos.

de 40 dias corridos, cuando la antiglledad sea de 20 afios 0 mas.

En los dos ultimos casos {a licencia anual podra ser fraccionada en dos periodaos, uno de los cuales debera ser de
al menos {reinta dias corridos, siempre que medie acuerdo de partes.

Art. 80° La licencia comenzara el dia lunes o el dia siguiente habil si aquél fuere feriado; en los casos de los
trabajadores que prestan servicio en dias inhdbiles, las vacaciones deberan comenzar el dia siguiente a aquel en
que el trabajador finalice su descanso semanal o en el subsiguiente habil, si aquél fuera feriado.

Art. 81°: Para determinar la extensidn de las vacaciones, {a antigliedad en e! emipleo se computard como aquelia
que tenga el trabajador, debidamente acreditada, al 31 de diciembre del afio al que correspondan.

Art. 82°% El trabajador tendra derecho y obligacion al goce de la licencia cada afio, habiendo prestado servicio
como minimo durante la mitad del total de los dias habiles comprendidos en el afio calendario. A este efecto se
computardn como habiles los dias feriados trabajados, como tarea normal. Cuando el trabajador no llegase a
totalizar el tiempo minimo de trabajo previsto precedentemente para computarsele el afio completo, gozara de una
licencia de un dia por cada veinte de trabajo efectivamente realizado.

Art. 83°: No se c‘nputarén como trabajadaos a los efectos del articulo anterior ios dias de uso de licencias sin goce
de haberes.

Art. 84%: La licencia anual ordinaria sera otorgada entre el 15 de diciembre del afio al que corresponde y el 28 de
febrero del afio siguiente, teniendo en cuenta el pericdo de receso de actividades de la Institucién universitaria.
Cada Institucion Universitaria podra disponer excepciones a esta regla, cuando razones suficientemente fundadas
en necesidades del servicio asi lo aconsejen.

Art. 85°% Se dara preferencia en la seleccion de la fecha de las vacaciones al trabajador que tenga hijos en edad
escolar a su cargo. De estar empleadas en la misma Institucién Universitaria ambos cényuges se les concedera la
licencia anual ordinaria en forma simultdnea, salvo pedido en contrario de los interesados. Se considerara
especialmente el caso en que ambos conyuges trabajen en distintos ambitos clel sistema universitario, y el del

trabajador que tenga otro empleo, de manera de facilitar las vacaciones simultdneas en uno y la unificacién de los
periodos en el otro.

Art. 86% La fecha de iniciacién de la licencia serd comunicada por escrito, con una anticipacion no menor de
cuarenta y cinco dias corridos.

Art. 87° En ningun caso la licencia anual ordinaria podra ser acumulada o compensada pecuniariamente, por lo
fue es responsabilidad de las partes que sea otorgada y gozada en el perfodo al que correspanda.

Art. 88°. Postergacion de la licencia: Cuando el trabajador no haya podido usufructuar la licencia anual ordinaria en
el periodo en que se le hubiese otorgado por estar haciendo uso de otra licencia de las aqui reglamentadas, o bien
por estar realizando estudios o investigacion cientifica, actividades técnicas o culturales autorizadas por Ja

institucion universitaria, gozara la licencia anual ordinaria dentro de los seis meses de la fecha en que se reintegre
al servicio.

Art. 89°. Interrupcion de licencia: La licencia anual ordinaria podra interrumpirse sélo por cuestiones de salud que
exijan una atencién certificada de 5 dias 0 mas, por maternidad, fallecimiento de familiar, atencion de hijo menor y
por los tapsos correspondientes al presente régimen de licencias. En estos supuestos se reiniciara el computo de

la licencia anual ordinaria una vez finalizadas las causales descriptas anteriormente. Estos casos no se
consideraran como fraccionamiento de ia licencia.



Art. 90° En caso de cese de la relacion de empleo sin que el trabajador haya gozado de la licencia anual ordinari%
se le liquidara el monto proporcional correspondiente a la compensacion de la licencia no gozada, de acuerdo a

establecido en el art. 58° Igual procedimiento se llevara a cabo a favor de sus derecho-habientes, los qu
percibiran el monto correspondiente.

]

Licencias por enfermedad

Art. 91°: Al trabajador que deba atenderse afecciones o lesiones de corto tratamiento, que inhabiliten para gl
desempefio del trabajo, incluidas operaciones quirargicas menores, se le concederan hasta cuarenta y cinco (45)
dias corridos de licencia por afio calendario, en forma continua o discontinua, con percepcion integra de haberes.
Vencido este plazo, cualquier otra licencia que sea necesario acordar en el curso del afio por las causales
enunciadas, sera sin goce de haberes.

Art. 92° Si por enfermedad el agente debiera retirarse del servicio, se considerara el dia como licencia poy
enfermedad de corto tratamiento si hubiera transcurrido menos de media jornada de labor, y permiso personal ¢
excepcional, cuando hubiere trabajado méas de media jornada.

Art. 93° El trabajador tendra derecho a una licencia extraordinaria de hasta un aflo, con percepcién del 100% de
sus haberes por afecciones o lesiones de largo tratamiento que lo inhabiliten para el desempefio del trabajo
Vencido ese plazo, subsistiendo la causal que determind la licencia y en forma excepcional, se ampliara este plazq
por hasta dos {2) nuevos periodos de seis meses con percepcion del 100% de haberes, hasta dos periodos dg
seis meses mas con percepcion del 50% de los haberes, y otros dos de igual duracion sin goce de haberes. Parﬂ
ello sera necesaria la certificacion de ia autoridad sanitaria establecida para estos casos, que comprenda el estad

de afeccién o lesién, la posibilidad de recuperacién y et periodo estimado de inhabilitacién para el trabajo.

Art. 94° En caso que el estado de salud del agente lo constituya con derecho a una jubilacidn por incapacidad, se
iniciaran los tramites de inmediato, y se le abonara el 95% del estimado de haber jubilatorio, hasta que se le
otorgue. El importe se liquidara con caracter de anticipo. El cumplimiento de lo aqui dispuesto quedara supeditado
a la existencia de un convenio con e} ANSES que garantice la devolucién.

Art. 95° La enfermedad laboral o el accidente de trabajo quedara cubierto segun lo dispuesto por la Ley de
Riesgos del Trabajo, o normativa que la reemplace, considerandose que el trabajador esta en uso de licencia por
jos periodos de cobertura. Cuando se tratase de casos de este tipo que no correspondan a la cobertura de las
Aseguradoras de Riesgos de Trabajo recibird igual trato que el caso de enfermedades inculpables o de largo
tratamiento, con mas la indemnizacién que |2 corresponda.

Art. 96 Si como resultado de las afecciones mencionadas en los articulos precedentes se declarase la
incapacidad parcial, se requerira certificacion profesional de autoridad publica que determine el tipo de funciones
gue puede desempefiar, coma asl también el horario a cumplir, que en ningun caso podra ser inferior a cuatro
horas diarias. Con esta certificacion, la Institucion Universitaria adecuard la labor a las recomendaciones
efectuadas, debiendo abonar la retribucién total por un fapso que no podrd extenderse por mas de un afio.
Vencido ese lapso, se aplicaran las disposicicnes relativas a ta jubilacion por invalidez.

Licencias extraordinarias y justificaciones

Art. 97°: El trabajador gozara de las siguientes licencias especiales;

a) En caso de trabajador vardn, por nacimiento u otorgamiento de la guarda para adopcion de hijos, tres dias
habiles,

b) Por matrimonio, 10 dias habiles.

¢} Por matrimonio de un hijo, 2 dlas.

d) Por fallecimiento del coényuge o pariente en primer grado de consanguinidad, 10 dias. Si el deceso que

justificase esta licencia fuera del conyuge v el trabajador supérstite tuviera hijos menores de edad, la ficencia se
extendera por 15 dias mas.

e) Por fallecimiento de pariente en segundo grado de consanguinidad, 5 dias.

f) Po'r_ fallecimiento de pariente politico en 1° y 2° grado, un (1) dia, el que coincidira con el del deceso o el del
sepelio.
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g) Donacidn de sangre, un (1) dia, el de la extraccion.

h) Para rendir examen por ensefianza media, 20 dias habiles por afio calendario con un maximo de 4 dias par
examen,

i) Para rendir examen por ensefianza superior, 24 dias héabiles por afio calendario con un maximo de 5 dias por
examen.

Las inasistencias producidas por razones de fuerza mayor, fendmenos meteoroldgicos y circunstancias de similaf
naturaleza seran justificadas por la Institucién Universitaria, siempre que se acrediten debidamente o sean dg
publico y notorio conocimiento.

Las inasistencias en que incurra el trabajador no docente con motivo de haber sido autorizado a concurrir 2
conferencias, congresos, simposios que se celebren en el pais con auspicio oficial, sindical o declarados d
interés nacional, seran justificadas con goce de haberes.

Las licencias por actividades deportivas no rentadas seran reconocidas hasta 15 dias por afio calendario. Se
otorgara en los casos que el agente asista en Representacion oficial, nacional, provincial, municipal, universitaria o
gremial,

Las licencias a gue se refiere este articulo seran con goce de haberes, de acuerdo a la situacion de revista y la
remuneracion que perciba el trabajador en forma habitual.

Art. 98% En todos los casos mencionados en el articulo anterior, debera acreditarse fa circunstancia que justifico la
licencia dentro de las 72 horas de producido el reintegro del trabajador; en los referidos en los inc. b), ¢), h) e i),
debera ademas solicitarla con 20 dias de anticipacion.

Art. 99% A los efectos del otorgamiento de las licencias a que aluden los incisos h) e i) del art. 74°, ios examenes
corresponderan a planes de ensefianza oficial.

s Art, 100°. Razones particulares: El trabajador tendra derecho a hacer uso de licencia sin goce de haberes en
forma continua o fraccionada en no mas de dos periodos, hasta completar 12 meses, dentro de cada decenio,
siempre que el trabajador cuente con una antigiedad minima de 10 afios en ia Institucién Universitaria y sera
acordada siempre que no se opongan razones de servicio. Tendra igual derecho el trabajador cuyo cédnyuge haya
sido designado en una funcidn oficial en el extranjero, o en ta Argentina en lugar distante a mas de 100 km. del

lugar donde presta servicios a la Institucion Universitaria, y siempre que dicha funcién oficial comprenda un
periodo superior a los 90 dias.

Art. 101% Se podran otorgar hasta seis (6) permisos particulares por afio, con goce de haberes, de una jornada
cada uno, para atender tramites o compromisos personales que no puedan ser cumplidos fuera del horario de
trabajo. En ningln caso podran acumularse mas de dos (2) dias en el mes. Para la utilizacion de estos permisos el

trabajador deberd dar aviso con 24 horas de antelacidn, quedando sujeta su autorizacion a las necesidades del
servicio.

Art. 102°. Permisos excepcionales: Se podrén justificar hasta cinco (5) permisos excepcionales por afio, con goce
de haberes, otorgados por el responsable directo del area donde preste servicio el trabajador, después de haberse

cumplido como minimo las dos primeras horas de la jornada de labor correspondiente, y siempre que obedecieran
a razones atendibles y el servicio lo permita.

Art. 103° Las Paritarias particulares podran acordar otras licencias comunes a todo el personal, en épocas def afio
7 en que la actividad académica de cada Instituciéon Universitaria lo permita.

Art. 104°. Atencion de familiar enfermo: Los trabajadores incluidos en el presente convenio estan obligados ante la
Institucion Universitaria a presentar una declaracion jurada, consignando todos los datos de quienes integran su

P grupo familiar y de como ellos dependen de su atencion y cuidado. El trabajador dispondra de hasta 20 dias
corridos, en un solo periodo o fraccionado, en el afio, con goce de haberes para atender a alguno de esos
e familiares que sufra enfermedad o accidente que requiera la atencién personal del trabajador, plazo que podra
R extenderse hasta en 100 dias adicionales, extensién que sera sin goce de haberes. Para la justificacion de estos

supqestos depe’ré presentar la certificacion profesional con identidad det paciente y la referencia explicita a que
requiere atencion personalizada, todo lo que sera certificado por el servicio médico de la Institucién Universitaria.




Art. 105° El tfrabajador que fuera designado o electo para desempeiiar cargos de mayor jerarquia en el orden
nacional, provincial o municipal, queda obligado a solicitar licencia sin percepcién de haberes; que se acordara por
el término en que se ejerzan esas funciones.

Tendran derecho a la reserva de su empleo por parte del empleador, y a su reincorporacién hasta 30 dias
después de concluido el ejercicio de aquellas funciones. El perfodo durante el cual haya desempefiado las
funciones aludidas sera considerado pericdo de trabajo a los efectos del computo de su antigiiedad.

El trabajador electo para desempefiar funciones en la conduccion de la Federacion Argentina del Trabajador de
Universidades Nacionales (FATUN) previstas en su estatuto, tendrd derecho a licencia paga. Tendran este
derecho hasta doce agentes, y no mas dé uno por institucién universitaria, por el periodo correspondiente al
desempeiio de esas funciones, conservando el puesto de trabajo hasta treinta (30) dias después de finalizado el
mandato para el cual fuera electo, periodo dentro del cual deberd reintegrarse.

Art. 106°. Maternidad: La trabajadora deberd comunicar el embaraza al empleador cen presentacion del certificado
médico en el que conste la fecha presumible del parto. Queda prohibido el trabajo de personal femenino dentro de
los 45 dias anteriores y los 45 dias posteriores al parto. La interesada podra optar porque se le reduzca la licencia
anterior al parto, que en ningun caso podrd ser inferior a 30 dias, acumulandose los dias reducidos al periodo
posterior. En el caso de parto multiple se ampliard en 15 dias corridos por cada alumbramiento adicional. En el
supuesto de que se adelante o difiera el parto, se reconsiderara la fecha inicial de la licencia otorgada, de acuerdo
a cuando aquél se haya producido efectivamente. Los dias previos a la fecha a partir de la cual le hubiera
correspondido licencia por maternidad, se computaran como periodos que se conceden por afecciones o

i problemas de salud de corto o largo tratamiento. Este misma criterio se aplicara en los casos de los hijos nacidos
. muertos.

F Art. 107°. Permiso diario por lactancia: Toda trabajadora madre de lactante podra disponer de dos permisos de

’ media hora durante su jornada laboral para amamantar a su hijo, por un periodo maximo de doscientos cuarenta
dias posteriores a la fecha del cese de la licencia por maternidad, salvo casos excepcionales certificados en que
podra extenderse hasta un total de un afio. La trabajadora podréd optar por acumular las dos medias horas al
principio o al final de la jornada, o tomarlas por separado.

Art. 108° Todo trabajador no docente, que tenga a su cargo un hijo con capacidades diferentes podra disponer de
dos permisos de media hora durante su jornada laboral, segun elija, para poder atenderio de manera adecuada.

Excepcionalmente, y estando debidamente acreditada la necesidad de mayor atencidn, podrd extenderse dicho

permiso diario, media hora mas por jornada laboral. Siempre se exigira la presentacion de las certificaciones
médicas correspondientes.

Se considera que la persona tiene capacidades diferentes cuando padezca una alteracién funcional permanente o
prolongada, fisica 0 mental, que en relacion a su edad y medio social implique desventajas considerables para su
integracién familiar, social, educacional o {ahoral.

Las Paritarias particulares podran ampliar esta concesion analizando pormenorizadamente cada caso en la
medida que se presente en cada Institucién Universitaria nacional.

En caso que ambos progenitores trabajen en la misma institucion Universitaria nacional, uno sélo de ellos podra
acceder al beneficio.

Art. 109°. Opcién a favor de la trabajadora. Estado de excedencia; La trabajadora con mas de un afo de
antigbiedad en fa Institucion Universitaria que tuviera un hijo, luego de gozar de la licencia por maternidad, podra
optar entre las siguientes alternativas:

a) Continuar con su trabajo en la Institucién Universitaria en las mismas condiciones en que 1o venia haciendo.
b) Quedar en situacion de excedencia sin goce de sueldo por un periodo de hasta seis meses,

c) Solicitar la resolucién de la relacién de empleo, con derecho a percibir una compensacion equivalente al 50%
del mejor salario de los Gltimos 10 afios por cada aiio de antigtiedad en la Institucién Universitaria.

Para hacer uso de los derechos acordados en los incisos b) y c) debera solicitarlo en forma expresa y por escrito,
y en el ltimo caso hacerlo dentro de los treinta dias corridos de su reincorporacion.
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Art. 110°. Adopcidn: En caso de adopcion la trabajadora tendra derecho a una licencia con goce de haberes de 45
dias corridos a partir de la fecha en que se otorgue la tenencia con fines de adopcion; igual beneficio tendra e
trabajador que adopte como unico padre al menor. Transcurrido ese periodo, la situacion del trabajador adoptante
quedara asimilada a la de la maternidad. Para tener derecho a este beneficio debera acreditar fa decision judicia
respectiva.

Art. 111°. De los feriados obligatorios y dias no Laborales; Se regiran de acuerdo a lo establecido en la legislacién
vigente.

Art. 112°. Dla del trabajador no docente: Serd asueto para el personal no docente el dia 26 de noviembre de cada
afo, DIA DEL TRABAJADOR NO DOCENTE. Las Paritaria Particulares acordaran la forma en que se cumplan las
guardias minimas que permitan atender todos los servicios esenciales de la Institucion Universitaria.

Art. 113°% El uso de las licencias disponibles reguladas en los articulos 100°, 101° y 102° sera considerado en la
evaluacion anual del agente.

TITULO 7

SALUD E HIGIENE

Art. 114°: Las Instituciones Universitarias nacionales deben hacer observar las pautas y limitaciones al trabajo
establecido en leyes, decretos y reglamentaciones y adoptar las medidas segun el tipo de trabajo, y que la
experiencia y la técnica hagan necesarias para tutelar la integridad psico-fisica y la dignidad de los trabajadores,
debiendo evitar los efectos perniciosos de las tareas penosas, riesgosas o determinantes de vejez o agotamiento
prematuro, asi como también los derivados de ambientes insalubres o ruidosos.

A esos efectos llevaran a cabo las siguientes tareas:

a) crearan servicios de seguridad e higiene de trabajo de caracter preventivo y correctivo acorde a las
especificaciones dadas en el marco de las leyes vigentes con la participacion gremia! correspondiente.,

b) mantendran en un buen estado de conservacion, utilizacion y mantenimiento de los equipos, instalaciones,
oficinas y todos los Utiles y herramientas de trabajo.

c) mantendran en un buen estado de utilizacion y funcionamiento las instalaciones eléctricas, sanitarias y de agua
potable.

d) evitaran la acumulacion de desechos, residuos y elementos que constituyan riesgos para la salud o puedan
producir accidentes, efectuando en forma periddica ia limpieza y las desinfecciones pertinentes.

e) adoptaran medidas para eliminar y/o aislar los ruidos y/o las vibraciones perjudiciales para la salud de los
trabajadores, brindando elementos de proteccion adecuados si aquello resulta técnica y econdémicamente viable.

f) instalaran equipos para afrontar los riesgos en casos de incendio y los demas siniestros que pudieran ocurrir.

g) deberan promover la capacitacidn del personal en materia de higiene y seguridad de trabajo, particularmente en
lo referido a la prevencidn de los riesgos especificos de las tareas asignadas.

h) adoptaran medidas de resguardo y seguridad frente al efecto de las sustancias peligrosas que se encuentren en
el ambito de la institucion universitaria.

i) desarroliaran un plan de evacuacion y roles en caso de emergencia (incendio vy otros).
Art. 115°% El personal queda comprometido a:

a) cumplir las normas de seguridad e higiene referentes a las obligaciones de uso, conservacién y cuidado de
equipos de proteccion personal y de los propios de las maquinarias, operaciones y procesos de trabajo.

b) conocer y cumplir debidamente las normas de seguridad de la Institucidn Universitaria, con un criterio de
colaboracion y seguridad por ambas partes.




c) someterse a los examenes médicos preventivos y periddicos que indique la Institucion Universitaria. Esta
invitara a la entidad gremial para que disponga la presencia de sus facultativos, si lo estima conveniente.

d) cuidar la conservacion de los carteles y avisos que sefialan medidas de seguridad e higiene, y observar sug
prescripciones.

e) colaborar en la elaboracién del Programa de formacién y educacién en materia de higiene y seguridad, y asisti
a los cursos que se dicten durante la jornada de trabajo.

f) denunciar, conforme las normas legales vigentes, los accidentes o enfermedades laborales.

Art. 116% Se constituye la Comisidon de "Condiciones y Medio Ambiente del Trabajo (CCyMAT)", que estard
integrada por dos expertos por cada sector, debiendo contar al menos con dos especialistas en medicina laboral
Se financiard con el aporte conjunto de las partes, requiriéndose también al MTSS y a la OIT (Departamentd
CyMAT) apoyo técnico. Las resoluciones de esta Comisién seran de aplicacion obligatoria para las Instituciones
Universitarias nacionales y sus agentes.

Art. 1179 La CCyMAT tendra por funciones:

a) confeccionar un manual de instrucciones preventivas para todo el personal dependiente que tienda a evitar|
enfermedades profesionales y los accidentes de trabajo.

by fiscalizar el cumplimiento de lo dispuesto en el presente titulo, en tadas las Instituciones Universitarias
nacionales, elevando dictdmenes trimestrales a la Comisidn negociadora de nivel general.

c) establecer las medidas necesarias para subsanar o atenuar la situacidon planteada por la tarea insalubre o
riesgosa. Para ello contara con los informes producidos por la Aseguradora de Riesgo de Trabajo o las comisiones

de salubridad e higiene que pudieran haberse constituido en el marco de la Disposicién DNHST N° 729/88 y
concordantes.

Art. 118°: Debera privilegiarse la implementacion de medidas que resguarden la salud del trabajador y minimicen
los riesgos en el frabajo, y sdlo se recurrira a la compensacion pecuniaria en 10s casos en que sea ineludible la
exposicién perjudicial. Esta ultima sera la que determine la Superintendencia de Riesgos del Trabajo o la entidad
que en el futuro la reemplace.

TITULO 8

CAPACITACION

Art. 118° Las Instituciones Universitarias nacionales deberan ofrecer a sus trabajadores cursos de capacitacion
permanente, que posibiliten su crecimiento personai y el mejor desempefio de sus funciones. Se desarroliaran con

criterios de pertinencia respecto de las funciones que desempefien o puedan desempefiar, sin que esto
entorpezca la carrera administrativa.

Art. 120°: Tendra por objetivos generales:

a) proporcionar competencias especificas para afrontar los nuevos desafios laborales;
b) potenciar habilidades, conocimientos y experiencia;

c) reducir los requerimientos de supervision y otorgar mayor autonomia decisional;

d) mejorar las oportunidades de promocion y progreso, propendiendo al desarrollo pleno de su carrera dentro de la
institucion;

e) proporcionar mayor sequridad, satisfaccién en el trabajo y realizacion personal.
Estara orientada a:

1. elevar los niveles de productividad, con un mejor uso de los recursos disponibles;
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2. mejorar la gestion para poder asumir las rapidas transformaciones caracteristicas de nuestro tiempo;

3. generar las condiciones para que cada uno de los miembros de la organizacién contribuyan con su
capacidades y desempefios a un mejor logro de los objetivos institucionales,

Art. 121% La Institucion Universitaria establecera planes de capacitaciéon consensuados en las comisiones
paritarias particulares.

Art. 122° Ei desarrollo de.la carrera individual es responsabilidad de cada uno de los trabajadores, quienes
deberan realizar l0s esfuerzos necesarios para su progreso personal.

Art. 123% La capacitacién general que atienda a completar la educacion general bdsica obligatoria de los
trabajadores sera gratuita, y podra cumplirse dentro o fuera del horario de trabajo.

Art. 124° Cuando la capacitacién tenga que ver con procesos o conocimientos a los que el trabajador deba
acceder para adecuarse a la modernizacion de la tarea o a ta aplicacion a areas creadas a posteriori de su
incorporacién en el trabajo, los cursos seran gratuitos y en horario de trabajo.

Art. 125° La Instituciéon Universitaria se compromete a otorgar la posibilidad de ingreso a los trabajadoras no
docentes al circuito de formacion y capacitacion a la totalidad de los oficios y especialidades gue se desarrollen en
fa Institucion Universitaria.

Art. 126% Si los cursos ofrecidos no comprendidos en los articulos anteriores estuviesen arancelados, se
implementaran los acuerdos necesarios para permitir el acceso equitativo a todo trabajador interesado en
realizario.

Art. 127° En todo proceso de concurso para la asignacion de una categoria superior, se tendra especialmente en
cuenta la capacitacién acreditada con las actividades formativas institucionalizadas,

Art. 128° Las Instituciones Universitarias nacionales padran reconocer incentivos pecuniarios a la capacitacién del
personal, cuando asi fuera acordado por las partes.

Art. 129°: Créase la Comisidén Asesora de Capacitacién, que tendra las siguientes funciones:

a) Asesorar en la formulacién de politicas y programas de capacitacion, convergentes con los criterios generales,
realizando observaciones ¢ sugerencias.

b) Coordinar las actividades de las Instituciones Universitarias nacionales de manera de regionalizar los procesos

y generar acciones cooperativas para el mejor aprovechamiento de los recursos humanos que puedan emplearse
en la capacitacion.

c) Gestionar fondos ante los organismos competentes para llevar a cabo programas de capacitacion.

La Comision Asesora de Capacitacion estard integrada por cuatro miembros, dos a propuesta de cada una de las
partes, y actuara con las instrucciones y bajo la direccion de la Comision Negociadora de Nivel General.

Art. 130: En los casos en que haya una asignacion de fondos especifica para estos fines, la Comisién Asesora de
Capacitacion auditara su uso.

TITULO 9

EVALUACION DE DESEMPENO

Art. 131° Se entiende por evaluacion de desempefio, la realizada acerca de competencias, aptitudes y actitudes
del trabajador, y del logro de objetivos o resultados en sus funciones.

Art. 132° La evaluacion de desempefio deberd Contribuir a estimular el compromiso del trabajador con el

rendimiento laboral y la mejora organizacional, su desarrollo y capacitacién, la profesionalidad de su gestidon y la
ponderacion de la idoneidad reifativa.
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elaborar politicas de recursos humanos, capacitacién e incentivos y como antecedente en las promociones vy Iqg
COoNncursaos.

[7]
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2 Art. 133% La evaluacién de desempefio se hara en Forma regular, anualmente, y sera tomada en cuenta par
C}

«

Art. 134° Cada agente sera evaluado por un érgano de evaluacién que en cualquier caso debera integrarlo el je
inmediato superior. A tal efecto se confeccionard un formulario, donde se registren calificaciones de 1 a 1
respecto de los factores que se mencionan a continuacion:

3 §:j %
=0

a) nivel de presentismo y puntuaiidad

TH b) responsabilidad
¢) conocimiento del area donde se desempefia

d) iniciativa

e) eficiencia, eficacia y creatividad
f) espiritu de colabaoracién
g) animo de superacion

h) correccién personatl

i) sanciones disciplinarias merecidas durante el periodo evaluado.

Ademds, para el tramo superior, se evaluara:
o} )) capacidad de planificacion y organizacion
k) capacidad de conduccion y liderazgo
) objetividad y compromiso en el manejo del area

m) aptitud para calificar.

Una vez evaluados los items antes mencionados, se consignara su promedio. El puntaje minimo para considera
la evaluacion como positiva sera mayor a cinco.

oy La evaluacion del desempefio del agente podra complementarse con las ponderaciones de otros actores
o vinculados con su gestién. En caso que un agente con personal a su cargo (el evaluador) se desvincule de
U servicio debera dejar un informe sobre el desempefio de {os agentes que de &l dependan.

Art. 135° La evaluacién de desempefio sera notificada al agente, dentro de los cinco dias de producida. En casa
de disconformidad, el agente podra, dentro de los cinco dias de notificado, interponer recurso ente la Junta
Superior de Calificacion.

Art. 136° La Junta Superior de Calificacién se constituirad a nivel de Institucion Universitaria y estara conformad4
por al menos cinca (5) miembros. Su integracion sera resuelta en paritarias particulares.

Art. 137° Las decisiones de la Junta se adoptaran por simple mayoria de votos de los miembros presentes en la
sesion.

El quérum para sesionar sera de tres (3) miembros. En las reuniones de la Junta Superior de Calificacion podra
‘ participar el gremio local, a través de un representante y en calidad de vendedor.

Art. 138°: La Junta Superior de Calificacion debera expedirse dentro de los quince (15) dias habiles de la fecha de
interposicion del recurso. La notificacién de esta resolucion debera formalizarse dentro de los cinco (5) dias
habiles siguientes. Este pronunciamiento cierra la via administrativa.
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Todas fas actuaciones se agregaran al legajo del agente.

Art. 139% Cada tres afios se llevara a cabo un anélisis cuantitativo y cualitativo de las evaluaciones producidas pg
cada agente evaluador, para determinar su objetividad y eficiencia. Estara a cargo de funcionarios de la gestion, |y
su resultado se hara constar en el legajo respectivo.

—

TITULO 10

REGIMEN DISCIPLINARIO

Art. 140° Los trabajadores no docentes de las Instituciones Universitarias nacionales se encontraran sujetos a la
siguientes medidas disciplinarias:

B

a) apercibimienta

b) suspension de hasta treinta (30) dias;

¢) cesantia;

d) exoneracion.

Estas sanciones se aplicaran sin perjuicio de las responsabilidades civiles y penales que fijen las leyes vigentes.

Las suspensiones se haran efectivas sin prestacion de servicios ni percepcién de haberes, en la forma y lo
términos que determine la reglamentacion.

o

El computo de las sanciones se hard por cada trasgresion en forma independiente y acumulativa, pudiendo sef
aplicadas en un solo acto.

En ninguin caso el trabajador podra ser sancionado mas de una vez por la misma causa.

Toda sancién se graduara teniendo en cuenta la gravedad de la falta, los antecedentes del agente y los perjuicios
causadas.

-3

Art. 141° Son causales de la sancién de apercibimiento:

a) incumplimiento injustificado del horaria de trabajo, de acuerdo a la reglamentacién que se acuerde en el dmbitd
de la Comision Negociadora de Nivel General,

b) falta de respeto leve a miembros de la comunidad universitaria o al publico;

¢) negligencia menor en el cumplimiento de las funciones,
Art. 142% Son causales de la sancién de suspension:

a) inasistencias injustificadas que no excedan los doce (12) dias discontinuos de servicio, en el lapso de doce
meses inmediatos anteriores a la primera,

b) falta de respeto grave a miembros de la comunidad universitaria o al publico; excepto que por su magnitud
implique una sancidén mayor,

c) incumplimiento deliberado y no grave de las obligaciones y prohibiciones del régimen de empleo.
d) reincidencia, reiteracion o agravacion de las causales de apercibimiento del articulo anterior,

Art. 143°: Son causales de cesantia:

a) inasistencias injustificadas que excedan los doce (12) dias discontinuos de servicio en el lapso de los doce
meses inmediatos posteriores a la primera;




b) abandono del servicio, que se configurard cuando medien seis (6) o mds inasistencias injustificadas
consecutivas del agente, y se haya cursado intimacion fehaciente a retomar el servicio, emanada de autoridad
competente, sin que ello se hubiera producido dentro de los dos dias subsiguientes a la intimacion;

c) falta de respeto a miembros de la comunidad universitaria o al publico cuya magnitud afecte de tal forma a las

personas o a la institucion universitaria que desaconseje la continuidad en el empleo, lo que debera estar
suficientemente fundamentado;

d) incumplimiento deliberado y grave de las obligaciones y prohibiciones del régimen de empleo.
e) acumulacion de treinta dias de suspension en los doce meses inmediatos anteriores;

f) quedar el agente incurso en alguna de las situaciones previstas en el art. 21° incs. a) o d); en este ultimo caso
sélo cuando la sancidn sobreviniente sea de cesantia.

Art. 144° Seran causales de exoneracidn:
a) falta grave que perjudique material o moralmente a ta Institucion Universitaria;

b) condena firme cuya pena principal o accesoria sea la inhabilitacion absoluta o especial para ejercer cargos
publicos.

¢) sentencia condenatoria firme por delito contra la Administracion Ptblica Nacional, Provincial o Municipal o
contra cualquier Institucion Universitaria Nacional,

d) quedar el agente incurso en alguna de las situaciones previstas en el art. 21° incs. b), ¢), d) —en caso de que la
sancién hubiera sido de exoneracion— o e).

Art. 145° Procedimiento: A los fines de la aplicacidn de estas sanciones, se requerira la instruccion de un sumario
previo, conforme el procedimiento que se establezca en la reglamentacion, el cual deberd garantizar al imputado
el derecho a su defensa.

El sumaric debera estar concluido en el lapso de seis (6) meses, plazo que podrd ser prorrogado por causa
fundada.

Quedan exceptuados de la exigencia del sumario previo los casos previsios en los articulos 141°, 142° inc. a),

143° inc. a), b), e) y f) y 144° inc. b), (c) y d) en los que la sancion la resolvera directamente la autoriad sobre la
base de la prueba documental expedida.

Por via reglamentaria se determinarén las autoridades con atribuciones para aplicar las sanciones, como asf
también el procedimiento de investigacién aplicable.

Art. 146°. Suspension preventiva: El personal sumariado podra ser preventivamente suspendido o trasladado con
caracter transitorio por la autoridad competente, cuando su alejamiento sea necesario para el esclarecimiento de
los hechos investigados o cuando su permanencia en funciones fuere inconveniente, en la forma y términos que
determine la reglamentacién. En caso de haberse aplicado suspensidn preventiva y que los resultados del sumario
no sugieran sanciones o no fueran privativas de haberes, éstos les seran liquidades como corresponda.

Art. 147° La accidn disciplinaria correspondiente a los articulos 141° y 142° prescribird a los seis (6) meses de
cometida la falta, o desde que la Institucién Universitaria tome conocimiento de ésta, siendo de un (1) afo la

prescripcion en los restantes casos. En cualquier caso la iniciacion del sumario, cuando corresponda, interrumpira
la prescripcién.

Art. 148° La sustanciacidn de los sumarios por hechos que puedan configurar delitos y la imposicion de las
sanciones pertinentes en el orden administrativo son independientes de la causa criminal, excepto en aquellos
casos en que da la sentencia definitiva surja fa configuracion de una causal mas grave que la sancionada; en tal
supuesto se podrad sustituir 1a medida aplicada por otra de mayor gravedad. El sobreseimiento o la absolucién
dictados en ta causa criminal, no afectaran la sancién dispuesta en el orden administrativo.

TITULO 11




DISPOSICIONES GENERALES

Art. 149°: En el marco del presente convenio, las Instituciones Universitarias nacionales asignaran un area de
responsabilidad especifica para su implementacion y ejecucion y de aquellos acuerdos que se articulen a nivel
particular. Tendra como misiones y funciones las de:

a) coordinar, gestionar y ejecutar politicas tendientes a poner en marcha los acuerdos,

b) mantener un sistema de informacion interconectado entre sus dependencias y con la entidad que represente la
unificaciéon de la parte empleadora en los siguientes temas:

1.- Administracién del trabajo (régimen sindical, inspeccién y control de normas laborales al interior del sistema,
higiene y salubridad, accidentes de trabajo y atencién de enfermedades, y normas relativas a la proteccion del
trabajador, negociacion y tratamiento de conflictos)

2.- Capacitacion

3.- Politicas de empleo (cambio de funciones, retiros).

Art. 150° La Comisién Paritaria Particular verificara 1a adecuacion de la aplicacién de los acuerdos convencionales
a que se hace referencia en el articulo anterior y de las excepciones que se dispongan en virtud de lo establecido
en este convenio.

Art. 151°; A los efectos de garantizar la adecuada articulacion y coordinacion de la negociacion cotectiva particular,
las Comisiones negociadoras de ese nivel enviaran a la Comisién Negociadora de Nivel General, previo a su
homologacidn, copia de las actas acuerdo que se concreten en sus respectivos ambitos.

Art. 152° La Comisién de Interpretacion de Convenios y Solucion de Conflictos, tendra las siguientes funciones:

a) interpretar el Convenio Colectivo de los trabajadores no docentes de las Instituciones Universitarias nacionales
a pedido de cualquiera de las partes, conforme lo establece el art. 14° del Decreto 1007/95.

b) interpretar los acuerdcs particulares que las propias Comisiones Negociadoras de Nivel particular le sometan.

c) resolver las diferencias que puedan originarse entre las partes, ya sea con motivo de la aplicacidon del Convenio
Colectivo del sector o por cualquier otra causa que esté vinculada con la relacién laboral.

Esta Comisidn estard compuesta por cuatro miembros, dos a propuesta de cada una de las partes, los que
duraran en sus funciones y seran reemplazados en la forma y con las modalidades que resuelva la parte que haya
conferido la representacion. Seguiré en su funcionamiento los siguientes pasos:

1) las situaciones requeridas deberan ser consideradas por ta Comisién en un plazo maximo de cinco dias habiles
de presentada la solicitud por ambas o cualquiera de las partes. Para el caso en que la presentacion no haya sido
conjunta, se dara traslado a la otra, dentro de los cinco dias, y por un plazo igual.

2) con ambos elementos la Comisién debera expedirse dentro de los cinco dias de vencido el Ultimo plazo del
inciso anterior.

3) mientras se estén substanciando las causas en cuestion, las partes se abstendran de realizar medidas de
cualquier tipo que afecten el normal funcionamiento del servicio, dejandose aclarado que durante ese lapso
quedaran en suspenso las medidas de caracter colectivo que hayan sido adoptadas con anterioridad por
cualquiera de las partes.

4) agotada la instancia prevista sin haberse arribado a una solucién, cualquiera de las partes podra presentarse
ante la autoridad laboral de aplicacidn, solicitando la apertura de la negociacion correspondiente.

5) quedara sujeto a analisis y resolucion de esta Comisién determinar el alcance de las modificaciones legislativas
que se puedan producir con relacién aspectos contemplados en el presente convenio.

6) Finalmente, en cuanto a lo que esta Comisidn interprete con respecto al Convenio Colectivo (puntos a y b de
sus funciones), sus facultades no podran excluir de ninguna manera a las judiciales.
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El presente reglamento cuenta con la aprobacién prevista por el art. 14° primer parrafo del Decreto N° 1007/95.

Art. 153° Normas de aplicacién supletoria: Sin perjuicio de lo establecido en el presente convenio, para todo lo no
previsto tanto en la negociacion colectiva general como en las particulares, se estara a las normas establecidas en
cada Institucion Universitaria para el personal no docente, conforme las atribuciones del articulo 75 inciso 19 de la
Constitucion Nacional. En lo referente a la situacion del personal no docente no rigen las disposiciones relativas al
personal de la Administracion Publica centralizada (Ley 25.164) ni en forma supletoria, por tratarse de una relacion
de empleo totalmente autorregutada conforme 1o dispuesto en la Lay 24.447 art. 19; Decreto 1007/95, Ley 24.521
de Educacion Superior, art. 59 inc b); queda, asimismo, expresamente excluido de los casos que siguen bajo los
alcances de la derogada iey 22.140 y todos sus decretos reglamentarios y anexos.

En forma provisoria, y hasta tanto se encuentre plenamente vigente lo referente a la estructura salarial y
escalafonaria propuesta en el presente convenio, se mantienen como supletorias, en todo lo atinente y que no
hayan sido ya establecidas en el presente, las normas del Decreto 2213/87.

En todos los casos debera prevalecer la norma mas favorable al trabajador, asi sea de la Institucion Universitaria
nacional donde presta servicios. En el caso en que la aplicacién de esta disposicién generara una diferencia de
criterios se procedera en la forma establecida en el articulo 152° del presente Convenio Colectivo.

Art. 154° Todas las modificaciones escalafonarias y remunerativas previstas o derivadas de lo acordado en el
presente Convenio Colectivo s6lo resultaran aplicables para el caso de existir una asignacion presupuestaria
especifica para dichos rubros, otorgada por el Ministerio de Educacion de la Nacién, conforme lo convenido en el
Acta Acuerdo firmada entre el CIN, FATUN y el Ministerio de Educacion, el dia 4 de noviembre de 2004.
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PARTE IV: AGRUPAMIENTO ASISTENCIAL




Subgrupo A: Profesional.

Se aplicard, en lo pertinente, las definiciones realizadas para el Agrupamiento Técnico — Profesional, A.—
Profesional.

Subgrupo B

Se aplicara, en lo pertinente, las definiciones realizadas para el Agrupamiento Técnico — Profesional, segin el
caso.

Subgrupo C
Se aplicard, en lo pertinente, las definiciones realizadas para el Agrupamiento Administrativo.
Subgrupo D

Se aplicard, en lo pertinente, las definiciones realizadas para el Agrupamiento Mantenimiento, Produccidn y
Servicios.

—FE DE ERRATAS—
Decreto 366/2006

En la edicién del 5 de abril de 2006, en la que se publicé el mencionado Decreto, se deslizaron errores de
compaginacién en las Partes II y III del Tipificador de Funciones, que integra el Convenio Colectivo anexo a
dicha norma, motivo por el cual se transcriben a continuacién en forma correcta dichas Partes
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TITULO PRELIMINAR

La Universidad Nacional de Rio Cuarto, es una entidad de derecho publico, una
institucién académica, una comunidad de trabajo que integra el sistema nacional de
educacion publica en el nivel superior, y que afirma a la educaciéon como un derecho
social tacito a fin de garantizar una ciudadania plena en el marco de una democracia
social.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto es un ambito de creacién de conocimiento y
tiene la responsabilidad social de fomentar la maxima idoneidad de sus miembros
mediante la capacitacién permanente.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto contard con plena autonomia académica y
todas aquellas autonomias y autarquias fundadas en leyes superiores que la rigen y
que garanticen el compromiso con la realidad social.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto tiene por finalidad: construir conocimientos y
desarrollar procesos de ensefianza y aprendizaje, realizar investigacién, impulsar la
extensién universitaria, promover la cultura nacional, producir bienes y prestar
servicios con proyeccion social, hacer los aportes necesarios y Uutiles al proceso de
liberacion nacional y contribuir a la solucion de los problemas argentinos vy
latinoamericanos.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto debe formar y capacitar profesionales y
técnicos con una conciencia nacional, apoyada en la tradicién cultural del pais, segun
los requerimientos regionales, nacionales y latinoamericanos. Ello mediante una
educacién que desarrolle en el estudiante una vision critica, asi como las cualidades
que le permitan actuar con idoneidad profesional y responsabilidad social, tanto en la
actividad publica como privada. Esta formacién estara orientada por los valores de la
solidaridad social apuntando al respeto por la diferencia.

La investigacién cientifica debe ser una actividad fundamental de la Universidad. Sus
proyectos deberan orientarse a la investigacion basica, a la investigacion aplicada y al
desarrollo de tecnologias que puedan ser puestas al servicio de las necesidades de la
regién y del pais, en el marco del estudio de los problemas regionales en consonancia
con el desarrollo nacional.

La Universidad debe concebir la extension como otra forma de construccion de
conocimiento articulado al saber cientifico. La extensién debera abocarse al desarrollo
del conocimiento practico, experiencial, profesional e inductivo. Este conocimiento
debera generarse de manera local, transdisciplinarmente y tener finalidades practicas,
promoviendo la articulacién y mutuo enriguecimiento de ese tipo de conocimiento con
el saber cientifico.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto se caracteriza por ser:

¢ Publica y gratuita, con ingreso y cursado de estudios de grado libres de arancel, para
asegurar la igualdad y libertad de acceso y permanencia para todas las personas, con
independencia de su nivel econdmico o cultural y sin dar lugar a ningun tipo de
discriminacion.

« Democratica, regida por una racionalidad comunicativa y procedimientos de didlogo
en la toma de decisiones para garantizar que los disensos se resueivan a través de la
confrontacion de ideas para garantizar el pluralismo ideolégico y académico.

* Un bien social, que debe contribuir a la definicion y a la resolucién de problemas
sociales de los grupos o sectores mas vulnerables, al desarrollo econémico nacional, a
la preservacion del medio ambiente y a la creacién de una cultura y una conciencia
nacional y solidaria.

» Productora, distribuidora y difusora de conocimiento socialmente Util y publico, es
decir, provisional, historico, criticable, no dogmético, hipotético, abierto a la pregunta,
al cuestionamiento y al contraste riguroso. Como tal debera ser reflexiva y proactiva,
capaz de autoevaluarse en forma permanente y, asi, comprender y mejorar sus
procesos y sus productos.

» Una institucion que debe propender al mejoramiento contintio de las condiciones
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de higiene y seguridad para el trabajo, el estudio, y toda otra actividad que tenga lugar
dentro de su ambito.

¢ Una institucion que busca la excelencia académica al ofrecer a los estudiantes
conocimientos y practicas de maxima calidad y de significacion cientifica y social.

o Flexible para adaptarse a la diversificacién y expansién de la poblacion estudiantil, a
las nuevas tecnologias, a las formas de comunicacién y produccion de conocimiento, a
la movilidad de las profesiones, a la evolucién de los paradigmas de las ciencias y a
las nuevas condiciones sociales.

e Innovadora en sus formas de ensefianza, investigacion y transferencia educativa y
tecnolégica.

e Moderna en sus formas de gestién al incorporar nuevas tecnologias de informacion y
comunicacion promoviendo una administracion agil y transparente.

¢ Eficiente y equitativa en el uso de sus recursos econémicos y en la distribucién
presupuestaria, asignandolos en funcién de sus objetivos estratégicos.

* Una totalidad, con un proyecto global y coherente y no una mera suma de unidades
académicas independientes.

¢ Una institucién articulada con el nivel medio, con el subsistema de educacion
superior no universitaria, con otras Universidades de la regién, del pais y del mundo y
con otras organizaciones sociales y por tener la capacidad de dar respuestas
contextualizadas con lo regional.

« Una instituciéon orientada a fortalecer los espacios publicos adecuados para la
apropiacion social del conocimiento en todas sus manifestaciones.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto debe ser un instrumento apto para promover la
transformacién del pais y la superacién de la dependencia. Debe preservar las formas
superiores de la cultura y promover la generacion de una conciencia nacional.

La Universidad Nacional de Rio Cuarto asume como una estricta conviccién que, en el
marco establecido por la Constitucion Nacional, el Estado debe garantizar el
financiamiento del Sistema de Educacién Publica en todos sus niveles, generando las
condiciones necesarias de sustentabilidad.

La Universidad debera estimular la participacion de los miembros de la comunidad
universitaria en favor de la vida, la paz, la democracia y los valores de la libertad.
Debera impulsar la integracién regional, la unidad latinoamericana y su integracién con
el mundo en tanto institucion académica y cientifica centrada en el desarroilo del
conocimiento.

TiTULO | - Fines y Estructura
Capitulo I: Fines

ARTICULO 1°: La Universidad tiene por funcion esencial el desarrollo y la difusién de
la cultura en todas sus formas a fravés de la ensefianza superior, la investigacion
cientifica, la extensiéon universitaria, la transferencia educativa, el desarrollo y la
transferencia tecnolégica y la educacién profesional y técnica.

Por ello sus finalidades mas sustantivas son:

o Construir un modelo educativo integrador, que mediante formas innovadoras
contribuya a la definiciéon, compresion, estudio y resolucion de problemas socialmente
relevantes; tanto regionales, nacionales como universales y que se oriente al
desarrollo de un modelo superador de sociedad.

* Promover el ejercicio de una ciudadania critica, con conciencia social y
responsabilidad

etica fundada en valores de solidaridad, pluralismo, autonomia intelectual y firme
defensa de los derechos humanos y de las formas democraticas de gobierno.
 Construir conocimiento estratégico mediante la formacién de profesionales y técnicos
especializados, con un alto nivel ético y poseedores de una vision integral de los

98



ambitos cientifico, social y humano que les permita entender globalmente a la
sociedad y dar respuestas a las necesidades de nuestro pais y su region.

e Propender a la interaccién entre las disciplinas, los centros productores de
conocimiento y las instituciones y actores sociales mediante el desarrollo de un
pensamiento transdisciplinar que aporte a la generacidon de redes multiples de
conocimiento, en el desarrollo de espacios de construccidén social y politica.

e Fortalecer los espacios publicos adecuados para la apropiacion social del
conocimiento en todas sus manifestaciones.

s Propiciar la integracion y proyeccién internacional de la Universidad en el marco de
una integracion global solidaria.

¢ Propender desde todos los espacios académicos, de investigacion y de extension a
la defensa de los recursos naturales y a la proteccién del medio ambiente.

ARTICULO 2°: La actividad de la Universidad Nacional de Rio Cuarto se orienta al
estudio y al esclarecimiento de los grandes problemas humanos, nacionales y
latinoamericanos y en modo especial los de la region de Rio Cuarto.

ARTICULO 3°: La Universidad Nacional de Rio Cuarto desarrolla su actividad dentro
del régimen de autonomia y autarquia que le concede la Constitucién Nacional. Por lo
tanto, dicta y modifica su estatuto; dispone de su patrimonio y lo administra;
confecciona su presupuesto; decide sobre los estudios que en ella se cursan, elige sus
autoridades; establece el régimen de acceso, permanencia y promocién del personal
docente y no docente con arreglo al presente.

Capitulo II: Estructura

ARTICULO 4°: La Universidad Nacional de Rio Cuarto tiene su asiento y gobierno en
el Campus Universitario, sito en Ruta Nacional Nro. 36, en el Km 601, Departamento
Rio Cuarto.

ARTICULO 5°: La estructura jerarquica académica administrativa de primer orden de
la

Universidad sera:

a) Las Facultades existentes a la aprobacién de este Estatuto: Facultad de Agronomia
y Veterinaria, Facuitad de Ciencias Econdmicas, Facultad de Ciencias Exactas
Fisico-Quimicas y Naturales, Facultad de Ciencias Humanas y Facultad de Ingenieria
y aquellas estructuras académicas que sean creadas por decisién de la Asamblea
Universitaria.

b) Ef Rectorado y las Secretarias que lo componen.

Capitulo IV: Personal No Docente

ARTICULO 67°: Se considera Personal No Docente a quien realiza actividades de
apoyo a la ensefianza, a la investigacion, a la extensién, a la prestacion de servicios, y
a la administracion universitaria.

ARTICULO 68°: El Personal No Docente puede revistar en Planta Permanente
oTransitoria, conforme a las normas vigentes.

ARTICULO 69°: El Claustro del Personal No Docente esta integrado tnicamente por
los agentes No Docentes que revistan en Planta Permanente.

ARTICULO 70° Los cargos de la Planta Permanente del Personal No Docente de la

Universidad se cubren sélo por concurso y de acuerdo con las normas vigentes en la
materia.
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ARTICULO 71°: El Personal No Docente tiene los derechos y esta sujeto a los
deberes y obligaciones que establecen las normas vigentes en la materia, como asi
también las que complementariamente dicten los Organos de Gobierno y las
Autoridades de la Universidad.

ARTICULO 72°: La Universidad favorecera el perfeccionamiento de su Personal No
Docente, propendiendo a que el agente formado logre su desarrollo y jerarquizacion
en el area de la Institucion para la cual se haya capacitado o perfeccionado.

ARTICULO 73°: La contratacion de agentes No Docentes no podra exceder el término

de un (1) ano. Vencido dicho plazo si se requiriera continuar cubriendo la funcién, se
debera proveer necesariamente un cargo de caracter permanente.
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