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Introduccion

Este trabajo presenta un estudio exploratorio sobre el modelo de gestion del empleo del plantel
“nodocente” (ND) de la Universidad Nacional de General Sarmiento (en adelante, UNGS)
incorporando la perspectiva de género. La UNGS, ubicada en el partido de Malvinas Argentinas, en
la provincia de Buenos Aires, sefiala en su mision institucional que “se propone intervenir
activamente en la realizacion de una sociedad democratica, justa e igualitaria” (Estatuto UNGS, 2018,
p. 6).

En funcion de lo expresado, se definen como funciones sustantivas de la institucion la
promocion de politicas que contribuyan a la igualdad de las personas que conforman la comunidad
universitaria compuesta por diferentes claustros: estudiantes, graduados, docentes y ND. En
consonancia con estos propasitos las practicas de gestion del empleo en la institucion y que regulan
a sus empleados son complementadas con politicas especificas que se han creado al interior para
contribuir a ese propdsito superior, el de contribuir a una sociedad més igualitaria. Siguiendo esta
linea, el objetivo del trabajo es analizar el sistema de empleo publico del plantel ND, normado y
utilizado en la institucion incorporando la perspectiva de género.

En este sentido, la hipotesis de trabajo es que el Sistema de Empleo Publico (SEP) de la UNGS
ha sido pionera en la elaboracion de marcos normativos para promover derechos y garantias de sus
empleados, aunque ha tenido algunas dificultades en su implementacion a la luz de la conflictividad
politica de los actores que intervienen en estos procesos. Ademas, el conflicto sobre el financiamiento
universitario a partir del afio 2023 ha generado una desaceleracién en la implementacion de politicas
en la institucion, entre las que se vio afectado el Programa de Politicas de Género.

El problema aqui abordado se inscribe en un campo de estudio mas amplio, que es el de los
trabajadores estatales en la Argentina. Ademas, teniendo en cuenta la escasa y casi nula produccion
tedrica referida al sector ND en la Argentina, que aln no se constituyé como un objeto de estudio ni
del campo de la Gestion Universitaria y ni de la politica educativa referida al sector, se decide
tomarlos como sujetos centrales de este estudio a fin de darles el protagonismo que se han ganado a
través de los afios.

Algunas precisiones conceptuales
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En este trabajo se adopta el término “empleo publico" -en lugar de otras acepciones como
“funcion publica” o “servicio civil”-, ya que refiere a relaciones laborales donde las personas cumplen
un doble rol. Por un lado, son trabajadores con representacion sindical, y por otro, funcionarias/os
que cumplen con deberes del servicio civil (Mansilla et al., 2020). Entendiendo esta doble dimension
de los empleados publicos se define a los Sistemas de Empleo Publico (en adelante SEP) como “un
conjunto de arreglos institucionales formales e informales por medio de los cuales se articulan,
negocia y gestiona al elenco de trabajadores que desempefian sus tareas en el &mbito publico, en
procura del logro de los fines de las instituciones del Estado” (Mansilla y Paparas, 2020).

Segln Longo (2004), los SEP se caracterizan por diversas politicas y practicas de gestion que
pueden identificarse en los diferentes subsistemas que lo integran: 1- la gestion de la organizacion del
trabajo, 2- la gestion del empleo, 3- la gestion del rendimiento, 4- la gestion de la compensacion; y
5- la gestion del desarrollo. La gestién de recursos humanos es un sistema integrado que se despliega
en diferentes componentes de forma interrelacionada, que comprende un nivel superior expresado en
la planificacion de recursos humanos, un nivel intermedio que corresponde a los mencionados
subsistemas, y un nivel inferior que comprende la gestion de relaciones humanas. Este documento
centra su andlisis, principalmente en el nivel intermedio: la organizacion del trabajo, gestion del
empleo, gestion del rendimiento y gestion del desarrollo.

Ademas, siguiendo a Gaba (2019) se incorpora la perspectiva de género ya que histéricamente
se han teorizado a las organizaciones desde la concepcion que iguala al hombre (blanco y
heterosexual) al ser humano y, de esa forma, los estudios que tienen una mirada androcentrista
terminan siendo generalizados como universales invisibilizando la existencia de diversidades y
desigualdades al interior de las mismas. De esta forma, se explicita la intencidn de utilizar un enfoque
de género entendido como el abordaje que considera que las relaciones entre los géneros son
asimétricas y que esta asimetria afecta de manera desigual la vida de las personas. Esto quiere decir
que las desigualdades de género ponen en situacion de mayor vulnerabilidad a las mujeres, personas
trans, personas intersex, personas gays, lesbianas y bisexuales, etc.® (Ministerio de Salud, 2021).

Como se menciond previamente, el objetivo del trabajo es analizar el sistema de empleo
publico del plantel ND, normado y utilizado en la institucién incorporando la perspectiva de género.
Para abordar este objetivo se utilizaron principalmente herramientas cualitativas. Se realizaron

entrevistas a empleados publicos de la UNGS vy dirigentes gremiales de los ND. A partir de las

3 En Argentina, se han producido avances en la problematizacion de la cuestion de género, impulsada principalmente por
mujeres y diversidades, que motivaron la sancién de normativas y reglamentaciones destinadas a reducir las desigualdades
sociales preexistentes y cambiar algunos vicios propios de las estructuras organizacionales y administraciones publicas.



entrevistas se profundizo el conocimiento sobre las préacticas y los procesos asociados al sistema de
gestion del empleo publico en la administracion de la UNGS.

El acceso a los marcos normativos de la institucion fue garantizado a través del portal UNGS
ACTIVA, seccion servicios, item “Documentos”. Alli se accede al Sistema Unico de Documentacion
conocido como SUDOCU en el que se accede a las Resoluciones de la UNGS y que incluyen los
planes anuales, normativas que regulan al personal ND, politicas y lineas de accion relacionadas al
tema de estudio seleccionado entre otras.

Analisis del sistema de empleo publico de ND de la UNGS

1- Subsistema de organizacién del trabajo

Este subsistema incluye el disefio de puestos y la definicion de los perfiles. Los puestos de
trabajo deben ser ocupados por un empleado por vez y “heredan” sus competencias de las unidades
organizacionales a las que pertenecen (Hintze, 1999). El disefio de puestos y la definicién de los
perfiles en el caso analizado, deben cumplir con las disposiciones del Convenio Colectivo de Trabajo
(en adelante CCT) para el Sector ND celebrado por el Consejo Interuniversitario Nacional (CIN) y la
Federacion Argentina del Trabajador de las Universidades Nacionales* (FATUN) (Decreto 366/06).
En funcién del CCT mencionado, se aprobaron las denominaciones de puestos, perfiles generales,
categorias, tramos y agrupamientos de los ND de la UNGS mediante la Resolucion de Consejo
Superior 5253/16.

En concordancia con el CCT, la UNGS establece la utilizacion de cuatro agrupamientos: a)
profesional, b) técnico, c) administrativo y d) mantenimiento, produccion y servicios generales. Esto
quiere decir que los puestos de trabajo no s6lo deben respetar las competencias heredadas de la unidad
organizacional a la cual pertenecen, sino que también debe ajustarse a las 7 categorias, los 3 tramos
y denominaciones de los puestos. La competencia de la unidad organizacional definira el tipo de
agrupamiento, la denominacion y categoria del perfil que se necesita.

Cada denominacion y categoria ademas tienen predeterminados requisitos de educacion,
experiencia, capacidades y conocimientos. Estos requisitos excluyentes o valorados, son
determinados en su mayoria por el CCT y las Resoluciones de la UNGS que se aprobaron en funcion
del cumplimiento del convenio. Por lo tanto, teniendo en cuenta las restricciones del “Marco
estratégico y lineamientos de politicas UNGS” (RS CS 285/00), el “CCT de los ND” (Decreto

4 La Federacion Argentina de Trabajadores de Universidades Nacionales (FATUN) es el sector gremial que representa al
Personal No Docente de las Instituciones Universitarias Nacionales. En este convenio quedan excluidos el personal de
conducciodn politica y los trabajadores docentes.



366/06), la aprobacion de las “Denominaciones de los puestos, perfiles y categorias nodocentes” (RS
CS 5253/14), a nivel microestructural queda muy poco para definir.

La definicion de un puesto de trabajo y su perfil comienza en la unidad organizacional que
manifiesta una necesidad, la cual presenta su demanda a la Direccion General de Recursos Humanos
de la UNGS. El area solicitante debe analizar si necesita el mismo perfil o si, por el paso del tiempo,
precisa modificarlo. Cuando tiene claro qué es lo que necesita, comienza un proceso de articulacion
con la Secretaria de Planeamiento y Desarrollo Universitario (en adelante SPDU). EI SPDU analiza
el pedido en términos mas generales y comparativamente con otras unidades similares®. Luego del
analisis técnico, sigue la revision presupuestaria por parte de la Direccion de Presupuesto,
perteneciente a la Direccion General Econdmico Financiera de la Secretaria de Administracion. Mas
alla de la necesidad, la institucion debe confirmar si tiene recursos recurrentes o transitorios.

Si el puesto queda vacante definitivamente y tiene un presupuesto recurrente, debe hacerse un
Ilamado a concurso. En cambio, si la vacancia sera por unos meses, el proceso de cobertura se realiza
por una busqueda laboral transitoria. Asi empieza el proceso de articulacion entre la unidad
organizacional con la demanda y la SPDU. La SPDU revisa el pedido inicial y puede reformularla en
funcién de su revision técnica, solo luego de esta revision se le da curso al proceso y llega a la
Direccion General de Personal para que le dé cobertura a ese puesto.

Este proceso de trabajo contribuye a prevenir la discriminacion por motivos de género, ya que
las decisiones relacionadas con la definicion del perfil deben ajustarse a los marcos normativos
existentes, como el CCT vy las resoluciones del Consejo Superior que establecen los requisitos del
puesto. De este modo, la aprobacidn de una busqueda para un puesto especifico, en determinada

agrupacion y categoria, se basa Unicamente en la revision del perfil requerido.

2- Subsistema de la gestion del empleo

El subsistema de la gestion del empleo se ocupa de los flujos y movimientos, entrada y salida
de personas. Responde a principios de publicidad, libre concurrencia, transparencia, imparcialidad y
eleccion del mejor candidato de acuerdo a mérito y capacidad. Podemos decir que las “entradas” se
reflejan en la gestion de la incorporacion, que incluyen las instancias de reclutamiento, seleccion y
recepcion.

El reclutamiento es el proceso por el cual se buscan y atraen candidatos. La difusion de los
puestos y perfiles de una basqueda laboral se realiza por distintos medios: carteleras de la UNGS,

circulacion por mail internos y publicacion en la pagina web. En los casos de la difusion del llamado

5 Por ejemplo, si la necesidad surgiera en una Direccion General Técnica Administrativa de un instituto, se verifica en
espejo con otro instituto cémo se resuelven sus funciones sustantivas.



a concurso cerrado, se realiza por la red interna de la UNGS (mail) y carteleras en todas sus sedes, en
el caso de los concursos abiertos ademas se le suman avisos en periddicos®. Los procesos de seleccion
referidos a los concursos del personal ND son fiscalizados por el Comité de Recursos Humanos del
Personal No Docente’. (Res. CS. 535/01)

La difusion de las busquedas laborales cuenta con un perfil detallado de acuerdo a las normas
vigentes. Los datos incluyen un nimero de referencia para poder postularse, una descripcion general
del puesto, un apartado de capacidades y habilidades esperados, requisitos del cargo, resumen de
tareas a modo orientativo, nimero de categoria y tipo de agrupamiento, dedicacion horaria y mail de
recepcion de postulaciones. Si bien en los perfiles no hay informacion sobre la remuneracion a recibir
por el puesto a ocupar, cada postulante puede acceder a él mediante la busqueda de la grilla salarial
vigente®,

En el afio 2021 se aprueba mediante Resolucion de Consejo Superior N° 7878 los
“Lineamientos para la inclusion Travesti, Transexual y/o Transgénero (en adelante TTT) en la
UNGS?”. A partir de este marco normativo se establecieron diversas busquedas laborales con el fin de
dar cumplimiento a esta disposicion. Cabe destacar que, si bien la UNGS cuenta con una amplia gama
de antecedentes referidos a la promocion de la igualdad de género como la adecuacion registral
interna conforme la identidad de género adoptada y autopercibida (Res. CS 5936/21), la formacién
obligatoria con perspectiva de género para la comunidad universitaria (Res. CS 7291/19) vy el
reconocimiento del empleo del lenguaje inclusivo en cualquiera de sus modalidades como recursos y
forma expresiva valida en las producciones académicas (Res. CS 7400/19), los referidos lineamientos
fueron aprobados luego del Decreto Nacional 721/2021.

En el mencionado decreto se establece que, en el Sector Publico Nacional, los cargos de
personal deberan ser ocupados en una proporcion no inferior al 1% por personas TTT que retnan las
condiciones de idoneidad para el cargo. El porcentaje contempla cualquiera de las modalidades de
contratacion vigentes. Puede entenderse entonces que la aprobacion de los lineamientos para la
incorporacion de personas TTT, no solo fue un avance en los marcos normativos de la UNGS, sino
también un proceso de adecuacion a las reglamentaciones de la administracion publica nacional.

La principal diferencia es que en la UNGS la inclusién de personas TTT no implica
necesariamente la inclusion laboral, sino la participacion en diferentes &mbitos universitarios como

las becas, la visibilizacion en producciones culturales, el acompafiamiento al ingreso y permanencia,

6 El reglamento de concursos ND se aprobé mediante Res. CS 535 en el afio 2001, es un reglamento que no fue
reformulado en funcién del CCT del 2006 por lo cual no es reconocida como tal por el gremio ND APUNGS. Existe un
proyecto de reglamento que fue puesto a discusidn numerosas veces, pero no pudo ser aprobado.

7 Este esté integrado por tres ND titulares y tres ND suplentes de planta categorias 1, 2, 3, 4y 5 (CCT) designados por el
Consejo Superior, a propuesta del Rector. (Res. CS. 5849/16)

8 Se puede acceder al mismo mediante la pagina de FATUN, opcion grilla salarial. Alli los candidatos pueden estimar
facilmente el sueldo de acuerdo a su categoria y nivel educativo.



entre otras. Por otro lado, en la reglamentacién interna de la UNGS no se habla de un porcentaje
minimo de inclusion laboral. (Res. CS 7878/21)

A partir de su aprobacion, se comenzaron a establecer los procedimientos para poder
cumplimentar lo aprobado. Dentro de las lineas de accion, la inclusion laboral, requirio de busquedas
laborales abiertas y la readecuacion de los perfiles de las busquedas laborales. El proceso de
incorporacion de personas TTT como empleados ND en la UNGS ha permitido la insercion laboral
de siete personas en la categoria 7. Es importante recordar que dicha incorporacion esta limitada por
la disponibilidad de vacantes, restricciones presupuestarias y las necesidades de la unidad

organizacional.

¢, Sesgos de género en el proceso de seleccion de candidatos?

Este apartado se centra en los recursos discursivos utilizados en los perfiles publicados en los
procesos de busqueda de personal ND en la UNGS durante el afio 2023. Las variables de analisis
fueron: 1) la utilizacion de iméagenes; 2) el uso de lenguaje inclusivo o similar; 3) los requisitos (tanto
excluyentes como no excluyentes) y 4) las valoraciones, en caso de que se indiquen.

A los fines de justificar las variables seleccionadas se debe tener en cuenta que los
mecanismos de discriminacion por género pueden ser mas 0 menos visibles ya que existen sesgos y
preconceptos que las personas tienen y que inciden en sus decisiones. Muchas veces estas preferencias
subjetivas no son identificadas por los reclutadores de personal o por quienes se encargan de definir
las caracteristicas de los perfiles y terminan excluyendo de un proceso de seleccion a potenciales
candidatos, a veces, incluso sin proponérselo (Toro, 2023).

Es por esto que el proceso de comunicacion y presentacion de las caracteristicas del perfil
solicitado termina siendo un elemento potencial de discriminacién si no se toman los recaudos
correspondientes. En el caso de las bdsquedas laborales de la UNGS, existe un formato
predeterminado: se difunden en formato PDF, cuenta con el logo de la UNGS en un color de la gama
del celeste en el margen superior derecho (color de referencia de la institucion). Este color suele
utilizarse para el titulo de la busqueda en donde se especifica la denominacién del puesto, el
agrupamiento y la unidad organizacional en donde se incorporara el postulante.

Las busquedas no son acompafiadas de ninguna ilustracion, esto es positivo ya que en otras
organizaciones suele incluirse un dibujo o foto de un trabajador o trabajadora, lo que ocurre en estos
casos es que la imagen del “trabajador/a ideal” refuerza ciertos estereotipos y termina por desalentar
a postulantes gque sientan que no cumplan con las expectativas de los reclutadores.

Una cuestion importante ademas del disefio y las imagenes es el lenguaje, ya que construye

significados, percepciones y valoraciones sobre aquello que nombramos. Las palabras son centrales



ya que pueden incluir o excluir a un grupo de personas de manera sutil. Si se elimina el sexismo en
la lengua se puede visibilizar y otorgar entidad a las mujeres y a la diversidad de géneros. Asi
mediante el analisis del uso del lenguaje en los perfiles se pueden detectar sesgos y prejuicios de todo
tipo (Jiménez et. Al, 2011).

La redaccion del perfil, su lenguaje y las ilustraciones representan los ideales de los candidatos
para el cargo, evidenciando un poder simbolico que refuerza las asimetrias sociales y de género. Esta
violencia simbolica, propia de las relaciones sociales, perpetla desigualdades (Bourdieu, 1996). Por
ejemplo, en UNGS no se observa ninguna referencia a un requisito de edad minima o maxima en
ninguno de los casos. Ademas, evitan usar cualidades como: “estudiante de” alguna carrera en
particular. Esta categoria termina poniendo una barrera a potenciales candidatos por dos motivos: 1-
deja por fuera a personas que se han formado en la carrera solicitada, pero han abandonado sus
estudios y, 2- la condicidn de estudiante se asocia a una etapa de juventud de la vida, lo que puede
desalentar a candidatos que cumplen con el requisito, pero no se consideran “jovenes”. Tampoco se
utilizan requisitos en relacion con el lugar de residencia. (Ordofiez, 2022)

En el afio 2019, la UNGS aprobd mediante Res. Cs. 7291 la formacién obligatoria en género
para toda la comunidad universitaria, esta decision desatd un proceso de adecuacion en diversos
ambitos, uno de ellos fue la inclusion de este item en todas las busquedas laborales. En general, la
capacitacion en género es incluido como un requisito valorado (no excluyente) pero si dos candidatos
tienen los mismos antecedentes, la definicién puede establecerse por esta formacion priorizando a
quien posee capacitacion en género.

En los procesos de busqueda y seleccion de personal se producen dos tipos de filtros, aunque
estos no significan necesariamente discriminacion per se. El primero ocurre cuando el area define los
criterios del perfil y lo difunde. Este momento implica un tipo de seleccion indirecta, ya que se dirige
la atencidn a cierto tipo de candidatos y se desalienta la postulacion de otros. Asi mediante el lenguaje
se puede desincentivar la postulacion de cierto grupo de personas, el uso no apropiado de palabras
hace que candidatos y candidatas potencialmente elegibles no se postulen. El segundo filtro es mas
directo y observable: los potenciales postulantes envian su curriculum, pero sélo algunos seran
seleccionados.

Los procesos de seleccién, en el caso de la UNGS, difieren si se trata de un concurso o
busqueda laboral. En el caso del concurso, se establecen varias etapas y/o actividades: el llamado y
difusion del concurso, inscripcion e impugnacion de los candidatos, designacion y recusacion de
jurados, evaluacién de antecedentes, elaboracién y evaluacion de la prueba técnica, realizacion de la
entrevista y elaboracién del dictamen con la propuesta de orden de mérito de postulantes respecto del
puesto o la titularidad a cubrir. (Res. Cs. 535/01)



Las bdsquedas laborales también cuentan con varias etapas y actividades: 1- la eleccion de los
postulantes que mas se acerque al perfil deseado, 2- la evaluacién técnica con los candidatos
preseleccionados y presentacion de los resultados®, 3- la entrevista, 4- la elaboracion del orden de
mérito, 5- el ofrecimiento formal del puesto (en caso que no existan impugnaciones), y 6- designacion
formal. Luego comienza el proceso de recepcion.

El proceso de recepcion es realizado, en primera instancia, por el area de la Direccion General
de Personal. Alli le indican al empleado/a en qué unidad se va a desempefiar, se le explican deberes
y derechos generales que son complementados con la entrega de una guia de ingreso y se acompafa
a la persona a la unidad organizacional en la cual se va a insertar. Lo que sigue es el proceso de
capacitacion interno, en el cual los compafieros de trabajo les brindan las primeras aproximaciones
concretas a sus tareas.

Respecto a la posibilidad de movilidad de una unidad organizacional a otra, esta atada a la
instancia en la que se habilita la vacancia de un puesto en alguna area de la organizacion. Para que se
ocupe el cargo y se concrete esta movilidad deben realizar la basqueda laboral interna. Sin embargo,
esta herramienta no suele ser utilizada por los ND si el cambio no implica un cambio de categoria o
un mayor ingreso salarial.

Los motivos para que exista una vacante estan ligados al proceso de desvinculacion de
empleados de la organizacion. En este sentido, si bien existe el recurso del despido, en términos
concretos la UNGS nunca ha usado esa herramienta. Los motivos por los cuales una persona se

desvincula laboralmente son la renuncia, jubilacion o fallecimiento.

3- Subsistema de gestion del rendimiento

La gestion del rendimiento se ocupa de la evaluacion de los empleados. En este caso se puede
mencionar que dentro del CCT ND existe un apartado dedicado a esta cuestion. En el articulo 132 se
explicita que la evaluacion de desempefio debe contribuir a estimular el compromiso del trabajador
con el rendimiento laboral y la mejora organizacional, su desarrollo y capacitacion, la profesionalidad
de su gestién y la ponderacién de la idoneidad relativa. También hay precisiones en torno a la forma,
el tiempo, las calificaciones y las variables que deberian incluirse en esa evaluacion.

En el afio 2007 y mediante la Resolucion (CS) N 2215 se aprobo el “Reglamento del Régimen
transitorio de Evaluacion del Desempefio”, en ese marco, en el afio 2010 se aprobaron los primeros
dictdmenes y mediante Resolucion de Consejo Superior 3380 se aprobd el Régimen de evaluacion

del desempefio que permitié la aprobacion de los dictamenes de evaluacion de 26 empleados mediante

9 La Comisi6n de Seleccion evalla cada prueba y se notifica a los que han tenido un desempefio satisfactorio que pasan
a la siguiente etapa



la Resolucion de CS 4010. Lo que siguio fue una serie de procesos que explicitaron una conflictividad
entre los diferentes actores que intervenian en la evaluacion. Como resultado de los intereses
contrapuestos, algunos ND evaluados presentaron impugnaciones'?. Ademas, la falta de adecuacion
del reglamento de concursos ND (del 2001) al CCT de 2006 frend la implementacion de evaluaciones
de desempefio. Como consecuencia, se observa una incoherencia en los marcos normativos y su
aplicacion que intenta ser salvada mediante el llamado recurrente a paritarias particulares*

En UNGS no existe un cuadro de reemplazos. Lo habitual es que las organizaciones trabajen
en el desarrollo de sus recursos humanos para adquirir luego cargos de mayor responsabilidad por
ejemplo a través de la adquisicion de niveles de formacion. En la UNGS el mecanismo es siempre el
de busqueda y seleccién o el de concurso, en todos los casos la institucion comunica su necesidad de
cobertura de un nuevo cargo Yy se establecen los mecanismos para que se cubra de forma transparente

y equitativa en vistas de los mencionados subsistemas y estrategias detalladas previamente.

5- Subsistema de la gestion del desarrollo

La gestion del desarrollo se centra en la promocidn, carrera y capacitacion. En el caso de la
UNGS no existe un marco normativo que establezca las reglas para acceder a una promocion. Como
se menciond previamente, los mecanismos para acceder a una categoria mas alta para los empleados
ND esta restringido por las vacantes disponibles y la apertura a los concursos. Dentro de estas
posibilidades, se recuerda que ademas la restriccion presupuestaria define el tipo de cargo que puede
requerir una basqueda laboral y la incorporacién de un tipo de categoria.

Lo que se considera como promocion en el caso de la UNGS es el acceso a cargos previsto
por el articulo 72 del CCT. Alli se establece el adicional por diferencia de cargo, este proceso ocurre
ante la vacancia que deja la desvinculacion de un empleado. La prerrogativa del sistema de gestion
es generar una movilidad interna ascendente en el area. Esta es una posibilidad de promocion que esta
sujeta a evaluaciones que tienen que ser formalizadas y justificadas en cuanto a las nuevas tareas que
cada empleado deberia empezar a cumplir. Esta designacion es transitoria, para la asignacion
definitiva del cargo tiene que existir recurrencia presupuestaria y un llamado a concurso.

La diferencia en el caso de considerar el uso del articulo 72 respecto a la designacion por
concurso es que considera y tiene en cuenta el desempefio previo y la potencialidad para cubrir el

cargo de mayor jerarquia. En este caso la explicacion puede fundamentarse en la ausencia de

12 Estas impugnaciones son las Resoluciones de Consejo Superior 4066 , 4086 y 4187 del afio 2011.

13 Las comisiones paritarias particulares son un instrumento creado en el afio 1953 dentro de la Ley de Convenciones
Colectivas e intervienen en las controversias individuales originadas por la aplicacién de una convencion con caracter
conciliatorio y se realiza a pedido de cualquiera de las partes de la convencion. (Ley 14250/53)



evaluaciones de desempefio. Al no existir indicadores cuantitativos de los empleados, el anélisis de
quien va a ser considerado en el cargo depende de un analisis cualitativo que se enfoca en el
desempefio general del empleado y la apuesta a futuro de sus capacidades y aptitudes para asumir
nuevas responsabilidades. Por lo tanto, la decision no se basa necesariamente en el desempefio
pasado, sino en la expectativa de un buen rendimiento futuro.

La posibilidad de avanzar en una carrera administrativa estd estrechamente ligada a la
implementacion de programas de formacion y capacitacion, asi como al cumplimiento de requisitos
relacionados con la idoneidad y el desempefio previo. Sin embargo, al no disponer un marco
normativo que disponga de los requisitos indispensables para tal fin, no hay otra forma de promocion
que no sea la adquirida mediante concurso o la promocién mediante el articulo 72 del CCT que prevé
la diferencia de cargo. Las promociones deben realizarse tomando en consideracion las evaluaciones
de desemperio de los empleados, pero al no existir esta instancia, este punto no puede implementarse.

En cuanto a la capacitacion, las instituciones universitarias nacionales tienen como
responsabilidad ofrecer a sus empleados cursos de capacitacién permanentes, que posibiliten su
crecimiento personal y el mejor desempefio de sus funciones. Estas funciones deben tener criterios
de pertinencia respecto de las funciones que cumplen sin que esto entorpezca la carrera administrativa
del empleado.

En la UNGS la unidad organizacional que lleva adelante esta tarea es el Equipo de Trabajo de
Gestion del Desarrollo de la Direccion de Desarrollo Personal. Los objetivos del area son elevar los
niveles de productividad, hacer un mejor uso de los recursos disponibles, mejorar la gestion y generar
las condiciones para que cada uno de los miembros de la organizacién contribuyan con sus
capacidades y desempefios a un mejor logro de los objetivos institucionales. En el articulo 121 del
CCT se establece que la institucion universitaria debe establecer planes de capacitacion consensuados
en las comisiones de paritarias particulares. Ademas, el CCT prevé que las universidades pueden
reconocer incentivos pecuniarios a la capacitacion del personal.

De esta forma, en la UNGS existe un incentivo en la capacitacion de cursos dictados por el
Instituto Nacional de la Administracion Pablica. La capacitacion en la institucion cuenta con un fondo
especial. La manera de acceder a este beneficio corre por cuenta de los empleados quienes notifican
el interés de acceder a un curso arancelado, previo analisis de la pertinencia de la solicitud se aprueban
los fondos. Este funcionamiento fue sostenido hasta que el afio 2024 cuando el fondo de
capacitaciones no pudo ser utilizado debido a las restricciones presupuestarias impuestas por el

gobierno nacional.

Contexto de restriccion presupuestaria



A partir de diciembre de 2023 cuando asumio el gobierno de Javier Milei y La Libertad
Avanza (en adelante LLA) se produjeron una serie de procesos de transformacion econémica, politica
y discursiva que modificaron el funcionamiento habitual de las instituciones estatales. Las medidas
del gobierno para evitar la inflacion y generar la estabilizacién macroeconémica se plasmaron en la
reduccién del déficit fiscal via desmantelamiento de las instituciones del Estado, la apertura
comercial, financiera, la desregulacion econdmica y el endeudamiento externo con el Fondo
Monetario Internacional (FMI). (Couto y Carmona, 2025).

A partir de entonces, las Universidades Nacionales han sufrido uno de los recortes
presupuestarios mas importantes y la lucha de la recomposicion salarial de empleados publicos de las
universidades, continda en la actualidad. Si bien existe una Ley de Financiamiento Universitario (Ley
27.795), el presidente Milei se niega a cumplirla, incluso luego de que el 31 de marzo de 2026, la
Céamara Contencioso Administrativo Federal confirmd la medida cautelar que ordena al Poder
Ejecutivo Nacional cumplir con la Ley. En este contexto de restricciones, la implementacion de
politicas de género al interior de las universidades nacionales, en particular, en la UNGS ha sido
afectada’®.

Por ejemplo, en el afio 2024 mediante el Programa de Politicas de género y el abordaje de las
violencias, se registraron 13 nuevas intervenciones desde el Dispositivo de escucha y orientacion, lo
que represent6 una caida significativa respecto al 2023. Esta disminucién del 15% en las solicitudes
se atribuye al debilitamiento del tejido institucional de asistencia a nivel nacional, lo que afecté la
decision de las personas de buscar ayuda. Un dato relevante es que sélo el 7,7% de las solicitudes se
formalizaron como denuncias internas, mientras que la gran mayoria (69,2%) derivo en asistencias
con intervencién multiactoral. Ademas, la crisis econdmica impidio la implementacién de proyectos
planeados, como un dispositivo para varones que ejercen violencia y una mesa consultiva de
deteccidn temprana. (Resolucion de Consejo Superior N° 9543 / 2025)

En el eje de formacién y capacitacion, se realizaron 22 nuevas instancias formativas. Ante la
coyuntura politica, el ciclo de conversatorios "Interrupciones” fue reemplazado por "Claves de lo
Comun", un espacio que busco problematizar el valor de lo publico desde una perspectiva de género.
También se llevaron a cabo ediciones del curso "Prisma" sobre diversidad corporal y masculinidades,
y una capacitacion especifica para personal nodocente sobre organizacion laboral. Respecto a este
ualtimo punto cabe destacar que los empleados del Equipo de Trabajo de Desarrollo de Personal
trataron de suplir la reduccion de los fondos de capacitacion con cursos generados por la propia area

sobre conocimientos generales como la capacitacion en género o la utilizacion de Excel.

14 a UNGS ha declarado su emergencia econémica y financiera mediante Resolucion de Consejo Superior 9065 en el
afio 2024.



Comentarios finales

Los principales hallazgos del andlisis del sistema de empleo publico en el caso de los
empleados ND de la UNGS pueden ser resumidos en los siguientes puntos. En el caso del subsistema
de gestion de la organizacion del trabajo, podemos mencionar tres cuestiones: 1- el armado de los
perfiles esta altamente condicionado por la estructura y normativa existente, 2- las restricciones en
los requisitos de los perfiles son exclusivamente valoraciones educativas, de capacitacion y
habilidades que evitan las discriminaciones de género en el armado del perfil.

En cuanto al subsistema de la gestion del empleo, la restriccion presupuestaria juega un rol
definitorio frente a la posibilidad de incorporar personal. Se observa que el formato predeterminado
de las busquedas laborales tiene un formato simple: la incorporacion de los colores y del logo de la
UNGS y un lenguaje adecuado sin sesgos discriminatorios. En cuanto a los avances especificos sobre
los “Lineamientos para la inclusion TTT en la UNGS”, se establecieron diversas busquedas laborales
con el fin de dar cumplimiento a la disposicion. Respecto de la movilidad, los empleados/as sélo
consideran cambiar de unidad en funcion de la posibilidad de una mejora salarial y que la
desvinculacion de los empleados se produce por renuncia o jubilacion.

Respecto del subsistema de gestion del rendimiento queda claro que la ausencia del mismo es
el mayor desafio institucional ya que deja sin cumplimiento parte de los lineamientos generales de
recursos humanos de la UNGS y el CCT. Asimismo, la falta de adecuacion del reglamento de
concursos de ND, que data de 2001 y no ha sido actualizado en linea con el CCT de 2006, representa
un problema. Este desfase en los marcos normativos intenta ser compensado mediante la convocatoria
a paritarias particulares como una practica recurrente. Por lo expresado queda claro el papel decisivo
que pueden jugar actores como la FATUN y APUNGS, lo que destaca la importancia de la
representacion gremial y la negociacion colectiva en las posibilidades de éxito o fracaso de las
estrategias que se despliegan en el SEP, de esta y cualquier organizacion.

Ademas, en la actualidad y debido al contexto de restriccion presupuestaria en el que se
encuentra la UNGS desde febrero de 2024, la oferta en capacitacion se redujo notablemente,
quedando suspendido por tiempo indeterminado el Fondo de Capacitacion de los empleados ND de
la UNGS. Los cursos de capacitacion dictados por el area de Desarrollo se orientan a cumplir por lo
dispuesto por la formacion obligatoria en género para el personal y manejo de herramientas basicas
de laPC.

Los ND, por las tareas y funciones que realizan, son un actor universitario que presenta
estabilidad laboral, permanencia y presencia en todos los niveles de la estructura: aqui se destaca su
aspecto burocratico. Ademas, con el tiempo se han desarrollado y complejizado sus funciones lo que

produjo una mayor tecnificacion de su plantel, se observa una tendencia a la capacitacion,



profesionalizacion tratando de ocupar espacios y posiciones dentro de la universidad tradicionalmente
reservados al sector docente. Finalmente es un claustro que participa en la toma de decisiones,
presenta una potente organizacion sindical con fuerte identidad y con una pertenencia gremial que los
unifica independientemente de las divisiones internas. (Edelstein, 2019)

Las universidades se diferencian de otros tipos de organizaciones debido a que sus objetivos
organizacionales y la estructura (la division y coordinacion del trabajo) se organizan en torno a la
produccion e intercambio de conocimiento, el cual se convierte en su principal recurso (Clark, 1991).
Sin embargo, el papel de las universidades no se agota alli e interviene en otros campos, la clasica
investigacion y la extension. Las universidades como instituciones publicas, deberian promover la
igualdad de género basada en los principios de los derechos humanos, ya que a menudo sigue siendo
una institucion patriarcal que perpetla las desigualdades basadas en el género. Esta reproduccion de
la desigualdad tiene efectos concretos, por ejemplo, sobre las condiciones laborales de las mujeres
que se desempefian dentro de la funcion publica. Esta desigualdad se materializa a traves de
diferencias remunerativas, exclusion y obstaculizacion del acceso a los cargos de decision, la
discriminacion y la perpetuacion de violencias por razones de género. (GEPA, 2014)

De esta forma, el trabajo evidencia que los SEP universitarios requieren marcos teoricos
capaces de integrar la l6gica burocrética sustentada en la meritocracia con la perspectiva de género y
la participacion sindical. Por un lado, incorporar enfoques feministas e interseccionales permite
problematizar cémo las estructuras burocréticas, reproducen desigualdades de género y clase; por
otro, el rol de FATUN y APUNGS muestra que la gestion de recursos humanos no puede
comprenderse sin la negociacion colectiva y la representacion gremial. Estos elementos
conjuntamente demuestran que el empleo publico universitario es un escenario donde se cruzan
burocracia, sindicalismo, género e inclusion, y que su estudio exige nuevos y criticos marcos

analiticos.
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