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LO QUE LA PANDEMIA IMPLICO PARA LAS

PRACTICAS NO DOCENTES EN LAS FACULTADES DE

HUMANIDADES Y ARQUITECTURA Y URBANISMO
DE LA UNNE. EXPECTATIVAS VS. REALIDADES

RESUMEN

A partir del relevamiento de las experiencias del personal no
docente de las facultades de Humanidades y Arquitectura y
Urbanismo de la UNNE, se profundizé en el diagndstico de los
procesos de cambios que atravesaron a las practicas labo-
rales en el periodo julio de 2020-julio de 2021. Se aplicé una
encuesta en linea con preguntas sobre los cambios imple-
mentados, los factores que incidieron en esto y la valoracion
del sector. El andlisis de las respuestas permitié determinar
las coincidencias entre expectativas y realidad, en cuanto a la
modificacion del entorno laboral y los aprendizajes realizados.

PALABRAS CLAVE

Cambios; procesos; practicas laborales no docentes.

OBJETIVO GENERAL

- Analizar los cambios implemen-
tados en las practicas laborales del
personal no docente de las facultades
de Humanidades y de Arquitectura 'y
Urbanismo de la UNNE, durante el pe-
riodo comprendido entre los meses de
julio de 2020 y julio de 2021.

Objetivos especificos

- Identificar los aspectos de los cam-
bios experimentados en las practicas
laborales del sector.

- Sefalar los factores que propiciaron
los cambios.

- Reflexionar sobre el valor que les

otorgan los trabajadores a los cam-
bios vivenciados en las préacticas
laborales.

INTRODUCCION

Los procesos de cambios de las acti-
vidades laborales pueden ser acepta-
dos y considerados como habituales
para cualquier integrante de una orga-
nizacion, independientemente de los
resultados que se pudieran obtener
tanto para quienes los vislumbran
como una oportunidad como para
aquellos otros que los perciben como
una amenaza al estado de confort de
su préctica laboral. Sin embargo, méas
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alld de cémo lo perciban unos u otros,
lo cierto es que el cambio afecta de
manera directa o indirecta a cada per-
sona. Estos procesos son llevados a
cabo por quienes tienen la respon-
sabilidad de administrar y gestionar
las organizaciones y se ven coarta-
dos o influenciados por su entorno. Se
comprende al entorno organizacional
entonces como aquel ambiente exter-
no, que en palabras de Barrios Rosas,
[E]s el conjunto de todos aquellos
factores que influyen en la organiza-
ciény que no pertenecen al sistema.
Este entorno a su vez esté dividido
en dos secciones que permiten ana-
lizar variables directas o indirectas
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conocidas como Microambiente y
Macroambiente; el 6ptimo funcio-
namiento de todas las empresas de-
pende de la manera que se analicen
y aprovechen estos aspectos para la
supervivencia o crecimiento de toda
organizacion. (2011, 10 parr.)

Todo cambio es dindmico vy, por lo
tanto, implica establecer diversos
mecanismos que aseguren resul-
tados positivos para el logro de los
objetivos de la organizacion, direc-
cionando para ello sus esfuerzos y
recursos para hacer frente a los re-
querimientos. Las universidades en
tanto organizaciones sociales se ven
influenciadas por su ambiente exter-
no generando en su estructura interna
cambios o modificaciones que inci-
den en sus procesos, procedimientos,
formas y cultura.

En este Ultimo tiempo, es decir des-
de noviembre de 2019, y para nues-
tro pais en particular desde marzo
de 2020 en adelante y hasta hoy en
dia, a nivel mundial un actor impre-
visto surgi¢ y generd incertidumbre
econdmica, social, religiosa, cultural
y organizacional. Por supuesto, ello
repercutié de manera directa e indi-
rectamente en la actividad de quienes
integran la universidad. Sin descono-
cer las realidades de otros integran-
tes de la comunidad universitaria, el
presente trabajo se refiere méas pre-
cisamente al sector no docente y su
practica laboral.

A partir de aquellos primeros resul-
tados obtenidos del trabajo de in-
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vestigacion titulado "Experiencias y
reflexiones de la préctica laboral en
contexto de pandemia. La mirada del
sector no docente de la Facultades
de Humanidades y Arquitectura y
Urbanismo de la UNNE", presentado
en las Jornadas de Investigacion, lle-
vadas a cabo en octubre de 2020 en
la FAU, que permitio caracterizar al
sector no docente de ambas unidades
académicas, aproximarse a aquellas
vivencias durante el aislamiento so-
cial, preventivo y obligatorio (ASPQO) y
conocer su impacto en la labor coti-
diana del sector, surge la necesidad
de dar continuidad a este proceso de
indagacion. Se comprende a la practi-
calaboral en palabras de Neffa (1999)
como la
expresion de un saber hacer acu-
mulado, de la habilidad personal,
del aprendizaje realizado en el seno
del colectivo de trabajo, que pone
de manifiesto la autonomia, la res-
ponsabilidad, la creatividad y las
capacidades de adaptacion de que
disponen los trabajadores para ha-
cer frente a los desafios cotidianos
que les plantea la actividad. (p. 8)

En esta segunda etapa, el propdsi-
to del presente trabajo es identificar
aquellos procesos de cambios expe-
rimentados en las practicas laborales
de dicho personal durante el periodo
comprendido entre los recesos inver-
nales 2020y 2021. Por ello, se indagd
sobre la concrecion de las expectati-
vas de cambio que el sector tenia en
julio de 2020. Si los intereses y las
tendencias identificadas en el trabajo
anterior, como parte del imaginario
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del contexto laboral y sus précticas,
se correspondieron con la realidad
en la actualidad, antes del receso de
2021, durante la etapa de estudio. Otro
de los interrogantes que ha surgido
como disparador fue conocer qué
cambiod en aquel escenario laboral,
constatando sus propias experien-
cias. En qué aspectos se produjeron
cambios, a qué factores les atribu-
yen estos cambios y como estos han
transformado sus précticas labora-
les. Ademas, a partir de sus propias
reflexiones, conocer qué valor les
otorgan a esos cambios, si los efec-
tos fueron percibidos como positivos
0 negativos.

CONTEXTO INSTITUCIONAL
DE LA INDAGACION

Las facultades de Humanidades y de
Arquitectura y Urbanismo integran la
Universidad Nacional del Nordeste
(UNNE) con sede en la provincia del
Chaco (Argentina). Ambas unidades
académicas responden a un mismo
estatuto universitario y coinciden en
su composicion organizacional basica,
en cuanto a las autoridades de gestion
y sus estructuras académicas y admi-
nistrativas. Sus comunidades se en-
cuentran integradas por autoridades,
investigadores, becarios, docentes,
no docentes, pasantes, estudiantes y
egresados de las carreras de grado y
de posgrado. Ambas facultades direc-
cionan sus esfuerzos y recursos hacia
aquellos propdsitos institucionales es-
tablecidos en el Estatuto, lo cual expo-
ne que el “fin primordial la generacion
y comunicacion de conocimientos del
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mas alto nivel, y la formacion ética,
cultural, técnica y profesional, con-
tribuyendo al esclarecimiento de los
problemas y necesidades de todo or-
den delaregion” (p. 1), para continuar
diciendo: “para beneficio del hombrey
extendiendo su accidny servicios a la
Comunidad a la que pertenece, en un
clima de libertad, justicia, igualdad y
solidaridad" (ibidem).

El personal que integra el sector no
docente de ambas unidades res-
ponde a una estructura basica co-
mun establecida por Resolucion N.°
606/08-CS, que tiene como objetivo
acompafiar a la gestion politica de
cada unidad, a través de las diferentes
actividades técnicas-administrativas
que desarrollan desde cada una de
las areas que conforman el sector.
El Decreto N.° 366/08-PEN contiene
el convenio colectivo de trabajo del
sectory es el marco regulatorio de los
derechos y obligaciones. Por otra par-
te, el Estatuto de la UNNE en el capitu-
lo tercero del personal no docente, en
su articulo 101.°, sefiala que "El Con-
sejo Superior dictara las ordenanzas
relacionadas con el desenvolvimiento
de las tareas del personal no docente
de la Universidad" (p. 27).

En agosto de 2020, por Res.
N.°© 1838/20-CS en su art. 1.° la
Universidad Nacional del Nordeste
dispuso “el inicio de las actividades (...)
en forma progresiva y gradual (...) de
acuerdo al cronograma que establez-
can las autoridades de las Facultades/
Institutos respecto de las actividades
de gestiéon administrativa, institucio-

nales y de investigacion, excluyendo
las actividades aulicas presenciales”
(p. 2). Enlos sucesivos articulados de
la misma norma las autoridades de la
universidad establecieron la organiza-
cion de la practica laboral del personal,
como asitambién el uso de los medios
electronicos y digitales para los proce-
sos de comunicacion y difusion, con
el propdsito de reducir el movimiento
de personas, actividades y traslado de
documentos en soporte papel. Ahora
bien, en el Anexo |, Licencia y justifi-
cacion de inasistencias, se fij6 el pro-
cedimiento para dispensar al personal
de asistir a sus puestos de trabajo a
quienes se encontrasen en algunos de
los grupos de riesgo y vulnerabilidad.

A raiz de toda esta situacion la UNNE
dicté algunas normas que modifican
o cambian total y/o parcialmente al-
gunos tramites administrativos, ade-
cuando algunas etapas de estos al
formato digital. En esa misma ldgica
cada unade las unidades académicas
realizé adecuaciones de sus procesos
administrativos, dictando normativas
complementarias a las ya existentes
y de manera provisoria mientras du-
rase la situacién pandémica. Estos
cambios y/o modificaciones en el
procedimiento de los tramites fue-
ron experimentados por el personal
del sector no docente de la univer-
sidad. En los casos particulares de
las unidades académicas en estudio,
generaron sus propias normas com-
plementarias a aquellos tramites que
consideraron prioritarios que hoy dia
se mantienen y que para la presente
investigacion resultan de gran interés.

MATERIALES Y METODOS

En el marco de un estudio explora-
torio, dirigido a los 147 trabajadores
no docentes de las facultades de
Humanidades y de Arquitectura y
Urbanismo de la UNNE, durante el re-
ceso académico-administrativo 2021
se aplicé una encuesta en linea, de
caracter descriptiva, con preguntas
cerradas y abiertas en funcién de
los objetivos propuestos. Se reali-
z6 una prueba piloto del formulario
con dos trabajadores del sector se-
leccionados para que respondieran
las preguntas desde el celulary se
expresaran respecto de la claridad y
dificultad de la participacion reque-
rida. En funcién de los resultados de
la version de prueba de la encuestay
de las devoluciones de los trabajado-
res, se introdujeron modificaciones
en el instrumento. La version final
se disefid e implementd a través de
un formulario de Google por facul-
tad. Se compuso de las siguientes
secciones: A) destinada a conocer
el contexto de las respuestas, a par-
tir de las areas definidas en la Res.
N.°©606/08-CSy las modalidades de
trabajo implementadas en el periodo
analizado; B) orientada a la identifi-
cacion de cambios en las précticas
laborales; C) para la aproximacion
a los factores que favorecieron los
cambios sefialados; D) para promover
la reflexion sobre silos cambios en las
practicas contribuyeron a desarrollar
fortalezas y emerger debilidades. Del
21 al 28 de julio de 2021 se recibieron
las 69 respuestas (50,4 % de los desti-
natarios). La indagacion fue orientada
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teniendo en cuenta las siguientes que
se detallan a continuacion.

Practicas laborales de los no do-
centes: son las actividades propias
del sector y, al igual que los actores
que las desarrollan, se diferencian por
agrupamiento y categoria. Se encuen-
tran enmarcadas por las funciones
asignadas al puesto al que estan
vinculadas. Son reguladas a partir
de la normativa vigente, los usos y
costumbres aceptadas y el ejercicio
de la discrecionalidad por parte de las
autoridades. Las précticas pueden
estar articuladas en procedimientos,
y si estos se encuentran actualiza-
dos, favorecen a la comprension del
trabajo requerido. Las practicas se
organizan alrededor de elementos
que permanecen “"estables" y deben
ajustarse. A través de las préacticas
los trabajadores adquieren experticia.
Efectuar mejores practicas requiere
que el trabajador se capacite de ma-
nera continuay en diferentes saberes,
adecuar la forma de trabajar a estan-
dares de calidad y que haya una escu-
cha activa del otro, tanto interno como
externo a la comunidad académica.
Hay practicas que tienen mayor vi-
sibilidad que otras dentro de las uni-
dades académicas, son las que estan
relacionadas mas estrechamente con
la satisfaccion de las necesidades

1. Citado por Volpentesta (1999, pp.
54-55).

2. Dato obtenido en el trabajo realizado
en 2020.
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de miembros de otros claustros de
la comunidad académica. El impacto
de las préacticas laborales de los no
docentes esta dado por la participa-
cién en la concrecion de objetivos
organizacionales y el desarrollo de
politicas institucionales. En contextos
deincertidumbre, la conformacion de
comunidades de practicas contribui-
ria a alcanzar una gestion institucio-
nal mas productiva, al incrementar la
capacidad de adaptacion.

Cambios en las practicas: si el cam-
bio “es un evento donde se abandonan
determinadas estructuras, practicasy
comportamientos para adoptar otras
que coadyuven con la adaptacion a
las necesidades que exige el actual
contexto en el cual se encuentra
inmersa la organizacién" (Escudero
Macluf et al., 2014, p. 5). Por ende, los
cambios experimentados en las prac-
ticas de los no docentes son los pro-
cesos que implican transformaciones,
interrupciones o rupturas en la for-
ma y/o el alcance de las actividades
de los trabajadores. Estos cambios
pueden ser impulsados por redefini-
ciones de la propia organizacion, que
conllevan cambios en su cultura, los
recursos y las competencias asigna-
das a las areas, o por exigencias del
entorno, originadas principalmente
en innovaciones tecnoldgicas y ten-
dencias laborales asicomo en nuevas
regulaciones. Que los cambios tengan
efectos duraderos esta vinculado con
la causa de introduccion del cambio,
el caracter de este, el aprendizaje que
hayan realizado los trabajadores, si
impacta a la organizacion en su totali-
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dad o a partes de ella, la participacion
en laideacion del cambioy su gestion,
la resistencia al cambio por parte de
los actores involucrados y que los
resultados alcanzados.

Aspectos modificados: son los ele-
mentos de las practicas de los tra-
bajadores no docentes en los que
se experimentan cambios. Pueden
modificarse de manera simultanea
en una misma practica y presentar-
se con diferente caracter o alcance
en practicas de similar naturaleza.
Desde el enfoque sociotécnico, los
cambios en aspectos de uno de
los subsistemas de la organizacion
traen como consecuencia la apari-
cion de efectos deseados o no en
otros, principalmente en aquellos
que estén relacionados a través de
procesos. Volpentesta (1999) sefiala
que “cuando uno cambia, los otros
tienden a ajustarse a fin de amorti-
guar el cambio” (p. 55). Siguiendo
el modelo de Leavitt (1965)', para la
comprensién del cambio organiza-
cional, y tomando en consideracion
que el 63 % de la poblacion objetivo
pertenece al agrupamiento adminis-
trativo?, las preguntas se centraron
en 1. Tareas: son aquellos aspectos
intrinsecos del trabajo desempefiado
por los trabajadores, que estan rela-
cionados con el know-how o saber
hacer del sector, que Gatti (2018)
enuncia como "“Rutina estandariza-
da de actuacion gerencial publica (...)
Conocimiento, pericia (...) habilidades
individuales de las personas utilizan-
do el soporte informatico o realizando
otro tipo de procedimiento manual o
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intelectual” (4.° parr.). Se consultd por
cambios relacionados con la gestion
documental, regulacion de la activi-
dad, division del trabajo, plazos ad-
ministrativos, procesos organizacio-
nales, relaciones con otras facultades
y el control de gestion. 2. Personal: es
lo relativo al trabajador y a su parti-
cipacion en el entramado social de
la organizacion ya que "para lograr
el objetivo de generar el producto o el
servicio se requiere cognitivamente
captary procesar informacion, estar
motivado e involucrado, tanto a nivel
individual como en relacién con el
colectivo de trabajo” (Neffa, 2017, p.
25). En la encuesta se abordaron las
modificaciones en la comunicacion,
interacciones, forma de relacionarse
con los otros, actitudes, aprendizaje,
solidaridad, autonomia, compromi-
so, duracién de la jornada laboral y
comportamiento ante la COVID-19.
3. Tecnologia: comprende los ins-
trumentos, equipos, mecanismos y
herramientas utilizados en la reali-
zacion de las tareas. Se incluyé aqui
la digitalizacion, la firma digital, uso
de la nube, trabajo en red, mecanis-
mos de validacion de los documen-
tos digitales, seguridad informati-
ca, teletrabajo, ecosistema SIU. 4.
Estructura: en palabras de Kluyver
(2001) tiene que ver con “identificar
las dimensiones que son cruciales
para que una organizacion sea capaz
de adaptarsey evolucionar estratégi-
camente” (p. 81). Seindagd acerca de
lainfraestructura, plantel no docente,
equipamientos nuevos, capacitacion,
erogaciones relacionadas con el pro-
tocolo de la COVID-19.

g

Factores que inciden en la imple-
mentacion de los cambios: son los
estimulos de los cambios experi-
mentados o las condiciones que los
favorecen. Garcia-Rubiano y Fore-
ro-Aponte (2020), a partir de lo desa-
rrollado por Giaever y Helleso (2010),
mencionan a fuerzas enddgenas o
generadas dentro de la organiza-
cion, y exdgenas, diciendo de estas
Ultimas que “"son aspectos externos
alaorganizacién de orden social, po-
litico, econdmico que generan cambio
dentro de la organizacion” (p. 97). En
este trabajo, al focalizar la atencion
en las préacticas laborales de los no
docentes, empleando opciones con-
trapuestas se abordaron los factores
A. Econémicos: aqui se consideré lo
relativo a los recursos disponibles y
como se gestionan. Se indagd acerca
del presupuesto y la situacion eco-
némica. B. Politicos: comprende las
regulaciones que enmarcan las prac-
ticasy los lineamientos que encauzan
las decisiones y las acciones. Al res-
pecto, se relevo sobre la duracion del
ASPO/DISPO, la decision de cumplir
con el calendario académico, la mo-
dificacion de los procedimientos, la
definicién de las tareas, la re-orga-
nizacion laboral. C. Sociales: se mira
al trabajador, a lo que pone en juego
al realizar su trabajo y como se rela-
ciona con los demds integrantes de la
comunidad académica. Se abordaron
la actitud ante el cambio, la comuni-
caciony las relaciones interpersona-
les. D. Culturales: se consideran los
valores, creencias y comportamientos
compartidos y aceptados por el sec-
torylacomunidad de pertenencia. Lo

que Neffa (2017, p. 28) presenta de la
siguiente manera: “establecer relacio-
nes con otros para formar parte de un
colectivo... y construir suidentidad. Lo
inserta en un espacio social, donde
estd impulsado a comunicar, interac-
tuar, compartiry mantener relaciones
horizontales y verticales que pueden
ser cooperativas o conflictivas”. Aqui
se abordaron el apego a la normativa
y su experiencia ante el cambio.

Valoracion de los cambios: para
aproximarnos al valor que los no do-
centes atribuyen a los cambios intro-
ducidos en sus practicas laborales, es
necesario saber como los perciben.
Si como oportunidades de mejorar la
forma de trabajar, de aproximarse a
nuevos aprendizajes y/o, por el con-
trario, solo son vistos como esfuerzos
injustificados, desordenados e incon-
ducentes. Influyen en esa percepcion,
entre otros aspectos, el nimero de
cambios simultaneos introducidos
en las practicas, como se los plantea,
cémo se comunicaron los cambios
que se van a introducir o introducidos,
la modalidad de implementacién del
cambio; sus historias personales y
sus trayectorias en el &mbito laboral;
las expectativas que el colectivo haya
podido consensuar o construir. Esta
valoracion, mas favorable o méas des-
favorable, puede conducir a que los
cambios operen como catalizadores
de fortalezas o debilidades.

RESULTADOS

El contexto de las 69 encuestas res-
pondidas esta determinado por la
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Unidad Académica de pertenencia
—se emplea "FH" para la Facultad de
Humanidades y "FAU" para la Facul-
tad de Arquitectura y Urbanismo—,
por las areas de desempefio de los
trabajadores —ver tabla N.° 1—y por
lamodalidad de trabajo durante el pe-
riodo en estudio —ver grafico N.2 1—.

Se observa que la mayoria de las res-
puestas pertenecen ala FH. En ambas

unidades académicas existen areas
de trabajo comunes, como coordi-
nacion administrativa y bibliotecas,
y otras que son propias o diferencia-
das, caso impresiones y reprografia
o articulacion y complementacion de
la FH y medios audiovisuales o pro-
yecto y obras en la FAU. Las areas
se indicaron en funciéon al nimero
de respuestas obtenidas, en orden
decreciente. Los trabajadores que se

desempefian en las &reas con mayor
representacion pertenecen alos agru-
pamientos administrativo y técnico.

Al tomar en consideracion la modali-
dad de trabajo desarrollada durante
el periodo indagado (graficoN.° 1), se
observa que enla FH, el 60 % trabajo
de manera presencial; en tanto que
en la FAU, el 58,6 % lo hizo de ma-
nera semipresencial. Esta modalidad

ABLA PERTENENCIA DE LAS RESPUESTAS
Unidad Participacion de trabajadores por areas
Académica A partir del 50 % Menos del 50 % No participaron
Coordinacion Administrativa Mantenimiento y Consejo Directivo
Facultad de Investigacion y Posgrado Servicios Generales Extension, Capacitacion

Humanidades -
FH: 40 encuestas
(58 %)

Bibliotecas

Estudios

Mesa de Entradas y Salidas
Sistemas Informaticos
Despacho

Personal
Econdémico-Financiera
Gestion Académica
Impresiones y Reprografia
Articulacion y
Complementacion

Gestién Administrativa

y Servicios
Decanato
Asuntos Estudiantiles

Facultad de
Arquitectura y
Urbanismo - FAU:
29 encuestas

(42 %)

Coordinacion Administrativa
Centros e Institutos de
Investigacion

Medios Audiovisuales
Proyecto y Obras

Gestion Académica
Investigacion y Posgrado
Biblioteca

Sistemas Informaticos
Extension y Transferencia

Personal
Mantenimiento y
Servicios Generales
Estudios,

Gestion Administrativa
Econdmico-Financiera
Consejo Directivo

Decanato

Mesa de Entradas

y Salidas

Despacho

Asuntos Estudiantiles

Fuente: elaboracidn propia
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combina las jornadas con horario re-
ducido en la Facultad con actividades
desarrolladas de manera remota. Si
ademas se toma en consideracion
la implementacion del trabajo a dis-
tancia, modalidad estrictamente me-
diada por TIC, se puede afirmar que
se visualiza la introduccion de mas
cambios en la forma de desarrollar las
practicas laborales en la FAU.

En relacién con la existencia de cam-
bios en las practicas laborales, se to-
maron en consideracion los aspectos
en los que se podrian experimentar
cambios —los relacionados con las
tareas, el personal, la tecnologia y la
estructura, ver graficos 2,3,4y 5—ylos
factores que favorecen su presencia —
culturales, econémicos, sociales y poli-
ticos—, a partir del planteo de situacio-

GRAFICO 1 MODALIDAD DE TRABAJO
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GRAFICO 2

CAMBIOS EN LOS ASPECTOS RELACIONADOS CON LAS TAREAS
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nes del contexto vinculadas con ellos,
empleando opciones contrapuestas
(ver tabla N.° 2). Las preguntas admi-
tian la seleccion de multiples opcio-
nes, contemplando ademas aquellas
dirigidas a quienes consideraran que
las practicas laborales no cambiaron
y a quienes, por encontrarse dispen-
sados de cumplir sus funciones, no
podian indicar si se produjeron cam-
bios. Los valores de los gréficos estan
expresados en porcentajes. Para no
ser redundantes respecto de lo indi-
cado en el grafico correspondiente, en
cada caso se va a hacer referencia a
un numero acotado de opciones, que
guardan relacion con la proporcion de
las respuestas alcanzadas.

En cuanto a los cambios en los aspec-
tos propios de las tareas (grafico N.°
2) se registraron 110 opciones entre
las respuestas de la FH, en tanto que
en la FAU fueron 81. En ambos casos
cada uno de los encuestados sefiald
un promedio 2, 8 opciones en su res-
puesta. Las tres opciones con mayor
porcentaje de respuestas en la FH, son:
la gestion de documentos electrénicos
(20 %), la asignacion de nuevas res-
ponsabilidades y funciones (19,1 %),
las variaciones en la distribucién de
tareas (16,4 %). En la FAU, las tres op-
ciones mas marcadas son: las varia-
ciones en la distribucion de tareas (21
%), la simplificacion de procedimientos
administrativos (14,8 %), la gestion de
documentos electrénicos (13,6 %).

En cuanto a los cambios en los as-

pectos relativos al personal (grafico
N.° 3) a partir de las respuestas de
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la FH se computan un total de 216
elecciones; en la FAU fueron 150. En
ambos casos cada uno de los encues-
tados sefialé un promedio cinco op-
ciones en surespuesta. Las opciones
con mayor porcentaje de respuestas
coinciden en las unidades académi-
cas, aunque el porcentaje respecto
del total es diferente. Las cinco pri-
meras opciones que sobresalen son:
la duracién de la jornada laboral (13
% enla FHy 14,7 % en la FAUS), el
cumplimiento del protocolo COVID-19
(11,6 % y 10 % respectivamente), la
comunicacion interna (11,1 %y 8,7 %),
la forma de relacionarse con compa-
fieros de trabajo (11,1 %y 10,7 %) y la
modalidad de dar y/o recibir directivas
de trabajo (8,8 % y 12,7 %).

En cuanto a los cambios en los as-
pectos tecnoldgicos (grafico N.° 4),
entre las respuestas de la FH se com-
putaron 110 opciones y en la FAU, ante
el mismo planteo, totalizaron 70. En
ambos casos cada uno de los encues-
tados superé mas de dos opciones
en su respectiva respuesta. Las dos
primeras opciones con mayor por-
centaje de respuestas coinciden entre
las unidades académicas, aunque el
porcentaje respecto del total es dife-
rente, tal es el caso de la digitalizacion
de documentos (22,7 %enFHy 18,6 %

3. El orden de los datos, en cuanto a las
unidades académicas, se mantiene en el
resto de las opciones.
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GRAFICO 4 CAMBIOS EN LOS ASPECTOS RELATIVOS AL PERSONAL
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GRAFICO 4 CAMBIOS EN LOS ASPECTOS TECNOLOGICOS
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GRAFICO 5 LOS CAMBIOS EN LO RELATIVO A LA ESTRUCTURA
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en FAU) y el trabajo remoto (16,4 % y
24,3 %, respectivamente). La siguiente
opcién que se prioriza en la FH es el
trabajo en red (13,6 %). En la FAU, en
tanto, predomina el uso de la nube
—para almacenar documentos y/o
trabajar colaborativamente— (12,9 %).

En cuanto a los cambios en los as-
pectos relativos a la estructura (gra-
fico N.° 5), a partir de las respuestas
de la FH se contaron 97 alternativas
elegidas en total; en la FAU fueron 68.
En ambos casos, cada encuestado

selecciond méas de dos opciones.
Hay coincidencia en las dos prime-
ras opciones con mayor porcentaje
de respuestas, aunque es diferente
el porcentaje respecto del total; tal es
el caso de la provision de elementos
de proteccion e higiene personal (34
% en FH 'y 23,5 % en FAU) y la pro-
vision de elementos de limpieza de
los espacios fisicos (17,5 % y 13,2 %,
respectivamente). La siguiente opcion
que se destaca en la FH es la reorga-
nizacion de espacios fisicos (11,3 %).
En la FAU, aglutina mas presencia en-

tre las respuestas el reconocimiento
a uso de conectividad propia (10,3 %).

En la tabla N.° 2 las respuestas in-
dicadas en la primera columna, fac-
tores, corresponden a una pregunta;
las consignadas en las siguientes
columnas —denominadas FHy FAU—
corresponden a otro interrogante. En
ambos casos los encuestados podian
seleccionar opciones multiples. Al de-
tenerse en lo sefialado en la columna
factores se nota la predominancia de
los culturales, lo que puede conectarse

TABLA 2 FACTORES QUE INCIDEN EN LOS CAMBIOS Y SUS MANIFESTACIONES POR FACULTAD
Factores FH FAU
Econdomicos

FH: 16 respuestas -
21,9 %
FAU: 13 respuestas

Trece veces seleccionaron estas
opciones, agrupandolas asf:
Disponibilidad del presupuesto (46,2 %)

Dieciséis veces seleccionaron estas
opciones, agrupandolas asf:
Falta de presupuesto (31,3 %)

-241 % Incertidumbre econémica (30,8 %) Disponibilidad del presupuesto (25 %)
Certidumbre econdmica (15,4 %) Incertidumbre econdmica (25 %)
Falta de presupuesto (7,7 %) Certidumbre econdmica (18,8 %)
Politicos Setenta y dos veces seleccionaron estas Cincuenta y cinco veces seleccionaron

FH: 9 respuestas —
123 %

FAU: 8 respuestas —
14,8 %

Sociales

FH: 12 respuestas —
16,4 %

FAU: 9 respuestas —
16,7 %

opciones, agrupandolas asf:
Procedimientos nuevos y/o adaptados
(20,8 %)

Directivas de re-organizacion laboral
(19,4 %)

Continuidad de las actividades (19,4 %)
Definiciones sobre las tareas (11,1 %)
ASPO / DISPO con extension adecuada
(9,7 %)

Ausencia de directivas de re-
organizacion laboral. (6,9 %)
Discontinuidad de las actividades (4,2 %)
Procedimientos no adaptados (4.2 %)
Indefiniciones sobre las tareas (2,8 %),
ASPO / DISPO con extension
inadecuada (1,4 %).

Facultad de Arquitectura y Urbanismo * Universidad Nacional del Nordeste

estas opciones, agrupandolas asi:
Directivas de reorganizacion laboral
(20 %)

Continuidad de las actividades (18,2 %)
Procedimientos nuevos y/o adaptados
(16,4 %)

ASPO / DISPO con extension adecuada
(14,5 %)

Ausencia de directivas de re-organizacion
laboral (10,9 %)

Definiciones sobre las tareas (7,3 %)
Discontinuidad de las actividades (5,5 %)
ASPO / DISPO con extension inadecuada
(3.6 %)

Procedimientos no adaptados (3,6 %)
Indefiniciones sobre las tareas (0 %)
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TABLA 2 FACTORES QUE INCIDEN EN LOS CAMBIOS Y SUS MANIFESTACIONES POR FACULTAD

Factores
Culturales

FH: 30 respuestas
-1 %

FAU: 16 respuestas
-296%

FH

Sesenta y seis veces seleccionaron
estas opciones, agrupandolas asi:
Adaptacion a las nuevas formas de
trabajo (39,4 %)

Actitud proactiva (19,7 %)

Buenas relaciones entre compafieros
(19,7 %)

Difusion de avisos y comunicaciones
institucionales (12,1 %)

Actitud pasiva (4,5 %)

Rechazo a las nuevas formas de trabajo
(4,5 %)

Difusion de noticias falsas, comentarios
distorsivos y rumores infundados (0 %)
Relaciones conflictivas con los
compafieros (0 %).

Treinta y dos veces seleccionaron estas
opciones, agrupandolas asi:
Experiencia positiva como producto de
los cambios (46,9 %)

Creencia en la importancia cambiar y
experimentar (28,1 %)

Apego a la normativa en la realizacion
de las tareas (18,8 %)

Desapego a la normativa en la
realizacion de las tareas (3,1 %)
Creencia en la importancia de no
cambiar y no experimentar (3,1 %)
Experiencia negativa como producto de
los cambios (0 %)

FAU

Cincuenta y cinco veces seleccionaron
estas opciones, agrupandolas asi:
Adaptacion a las nuevas formas de
trabajo (29,1 %)

Buenas relaciones entre compafieros
(27,3 %)

Actitud proactiva (23,6 %)

Difusién de avisos y comunicaciones
institucionales (12,7 %)

Difusion de noticias falsas, comentarios
distorsivos y rumores infundados (3,6 %)
Actitud pasiva (3,6 %)

Relaciones conflictivas con los
compafieros (0 %)

Rechazo a las nuevas formas de trabajo
(0 %)

Veintiocho veces seleccionaron estas
opciones, agrupandolas asi:

Experiencia positiva como producto de
los cambios (35,7 %)

Apego a la normativa en la realizacion de
las tareas (28,6 %)

Creencia en la importancia cambiar y
experimentar (25 %)

Creencia en la importancia de no cambiar
y no experimentar (7,1 %)

Desapego a la normativa en la realizacion
de las tareas (3,6 %)

Experiencia negativa como producto de
los cambios (0 %).

Fuente: elaboracidn propia

REFLEXIONES FINALES

con lo sefialado en los aspectos de los
cambios relacionados con el perso-
nal. Al ver las manifestaciones de los
factores se observa que tiene una pre-
ponderancia similar lo relacionado con
los factores politicos (tercera fila de la
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tabla) y lo relacionado con los factores
sociales (cuarta fila). Cabe sefalar que
indicaron que ninguno de los factores
indicados propicid los cambios en seis
respuestas (8,2%) de la FH y en ocho
respuestas (14,8 %) de la FAU.

Como sefala Valdés Herrera: “Cual-
quier cambio ocasiona ansiedad,
estrés, miedo ante la pérdida del
equilibrio lo cual es necesario con-
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trarrestar para restablecer nueva-
mente el equilibrio” (2008, 7.° parr.).
Las organizaciones como sistemas
abiertos se interrelacionan con el
ambiente externo y generan una in-
terdependencia que expone una cierta
vulnerabilidad de ellas hacia los esce-
narios cambiantes de su entorno. Ello
impacta en cada lugar de trabajo, en
los trabajadores, los procesos, pro-
cedimientos y normas. Todo cambio
exige de alguna manera dejar o des-
echar lo aprendido para incorporar
una nueva experiencia y, con ella, un
nuevo conocimiento. El trabajo, en
palabras de Madariaga (2016), es "el
lugar donde pasamos la mayor parte
de nuestro tiempo. Es el escenario
donde... se gana el pan de cada dia,
también es el espacio donde surgen
las ideas, realizaciones, donde se ge-
neran relaciones, amistades, equipos
de trabajo” (p. 38).

La indagacién permitié una aproxi-
macion a las formas en que los pro-
cesos de cambio se hicieron presen-
tes en las practicas laborales de los
no docentes. Uno de los elementos
identificados mas significativos,
que se corresponde con la decision
institucional de como afrontar la si-
tuacién pandémica por COVID-19,
es el modo elegido por cada una de
las facultades para reorganizar el
trabajo llevado a cabo por el sector
en la etapa analizada. La disparidad
detectada entre la Facultad de Hu-
manidades, donde predominé la pre-
sencialidad, y su par de Arquitectura,
donde el trabajo a distancia tuvo un
fuerte desarrollo, lleva a inferir que

g

cada una de las unidades académi-
cas ejercio su autonomia institucio-
nal, reforzando de esta manera su
cultura organizacional, sus objetivos
organizacionales y actuando confor-
me a sus recursos disponibles. Cabe
recordar que no es proposito de este
trabajo evaluar sila decision tomada
por una u otra modalidad de traba-
jo, tornd mas eficaz y productiva la
practica laboral. La gestién, como
bien sefialan las autoras Foutel y
otras (2008) es “una actividad cuya
dinamica deriva de la calidad y ritmo
de la toma de decisiones” (p. 5).

En relaciéon con los aspectos de los
cambios identificados, que la mayor
frecuencia de respuestas se dé cuan-
do se abordan lo relativo al trabajador
y a sus vinculos puede estar relacio-
nado con el contexto del estudio, la
pandemiay sus caracteristicas, y con
que el relevamiento posibilitdé que el
sujeto (el trabajador no docente) re-
flexione sobre su hacer (practicas
laborales). Los valores en las otras
respuestas conducen a pensar que se
les atribuyen similarimportancia alos
cambios en las tareas (como hacer el
trabajo) y la tecnologia (por medio de
qué lo hacen), quizas porque son los
primeros aspectos de los procesos de
cambio que pudieron absorber, por-
que se relacionan con la modalidad de
trabajo instrumentada en cada orga-
nizacion, las directivas institucionales
en el marco del ASPO/DISPOy con las
recomendaciones dadas en el proto-
colo de prevencién COVID-19 dictado
por la universidad. Las variaciones en
la eleccién de las opciones corres-

pondientes a estos aspectos, tareas
y tecnologia, hablan de diferentes de-
rroteros recorridos institucionalmente
de manera previa, donde la tecnologia
presente en la practica laboral varia
en consonancia; por ejemplo, algu-
nos trabajadores administrativos
experimentaron la sustitucion de la
firma autoégrafa por la firma digital.
Aquitambién se refuerza laidea de la
tecnologia como herramienta media-
dora para el desarrollo de las tareas
del trabajador y el cumplimento de
los objetivos institucionales; siempre
que esta se encuentre disponible y
los trabajadores cuenten con ha-
bilidades para su uso. También es
importante sefialar que la estructura
estd rezagada en cuanto al numero
de respuestas, probablemente por-
que es lo menos visible, lo que mas
tiempo demanda en cambiar y, como
contrapartida, lo que mayor impacto
tiene en el largo plazo.

Ahora bien, en cuanto a los factores
que influyeron en todos los cambios
seflalados —econdmicos, politicos,
sociales y culturales—, el sector no
docente identificé las manifestacio-
nes en el contexto de la organizacién
donde cumplen funciones, desde la
forma de responder a los requeri-
mientos impuestos por el contexto
por parte de cada unidad académica
y el impacto causado en las expe-
riencias laborales del trabajador no
docente.

Los cambios introducidos hasta el
momento y que se hayan manteni-
do hasta el dia de hoy sin alterar el
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rumbo institucional, se deben en gran
medida al factor humano. Paraello, se
requiere entonces que las personas
confien, se motiven y capaciten de
manera constante para poder trans-
formar el impacto del cambio quizés
brusco y doloroso (como se dio con
la pandemia) y transformarlo en ex-
periencias positivas de aprendizaje.
Tanto la confianza como la motiva-
cién son los motores que llevan a
que los cambios producidos e im-
plementados sean exitosos. Cisneros
(2003, p. 5) sefiala que todo “cambio
implica, al menos durante un tiempo,
el esfuerzo adicional de tener que
aprender a desenvolverse adecuada-
mente en la nueva situacion, lo cual
es una fuente adicional de trabajo y
de preocupacion”. En relacion con el
valor que el personal no docente les
otorga a esos cambios y los efectos
que estos han generado, sobresalen
aquellos que fueron caracterizados
como cualidades positivas del sector
y sevinculan con las experiencias que
se transforman en ventajas frente a
otras situaciones de cambios en el
contexto organizacional. De acuerdo
con los resultados obtenidos en esta
indagacion, las cualidades positivas
se transformaron en fortalezas que
el sector no docente supo capitalizar
tomando como base la innovacién
tecnoldgica y la capacidad de adap-
tarse rapidamente a los escenarios de
incertidumbre y cambios constantes
gue les imponia el ambiente externo
y que se traslado hacia el interior de
las instituciones. El valor agregado
de esa valoracion se sustenta en las
buenas relaciones personales que
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poseen y que los alientan a seguir
conformando un grupo de trabajo
solidario y responsable.

Como se sefiald a lo largo del traba-
jo, el propdsito fue recuperar de las
experiencias vividas por el sector en
esta etapa del paso de la cultura de
los documentos impresos y los proce-
dimientos anquilosados a una cultura
en la cual lo digital y la capacidad de
reinvencion conforme a necesidades
cambiantes que surgieron. Los cam-
bios y desafios requieren respuestas
y reflexiones a partir de la acciéon con-
creta. Conocer mas del sector posibi-
litainterpelar acerca del rol que como
trabajadores tienen hoy y el posicio-
namiento que se quiere construir. La
posibilidad de pensar que del cambio
impuesto se pueden hacer esfuerzos
para pasar a un cambio planificado,
que se nutra de lo vivido y que se re-
lacione con los otros desde un lugar
diferente, para ampliar y focalizar la
mirada sistémica de la organizacion,
y a partir de la reflexion acerca de
las propias practicas, se puedan in-
troducir en lo cotidiano aquellas que
son reconocidas como las mejores y
transformarlas en estandares. Saber
que esta etapa puso de manifiesto
que la concepcion de cambio difie-
re en cuanto al significado y alcance
para cada trabajador, que las areas
donde cumplen sus tareas y se con-
textualizan las practicas, contribuyen
aresignificarlas experimentando pro-
cesos de cambios y/o continuidades,
con etapas de retrocesos, avances y
periodos estaticos que no pueden es-
cindirse de su culturay de su historia.
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