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RESUMEN:

La presente tiene como objetivo: analizar la eficiencia de la estrategia
utilizada para la capacitacion del trabajador administrativo como primera minoria
laboral de la universidad, considerando ademas las particularidades de
organizacion gremial y de accion conjunta de esta Gltima con la institucion. A su
vez, las categorias de analisis se refieren a la Planeacion de la Capacitacion, a la
Operacién de los Programas de Cursos, y a la Accion Conjunta entre Universidad

y Sindicato.

1. Introduccién.

En el marco del Foro Nacional el Sindicalismo en las IES Publicas,
especificamente sobre el Tema Formacién y Capacitacion del Trabajador
Administrativo, la presente ponencia se refiere a un estudio de caso que pretende
aportar la experiencia de la institucion sede: la Universidad Auténoma del Estado
de Hidalgo. En tal sentido, el objetivo de la presente es: analizar la eficiencia de la
estrategia utilizada para la capacitacion del trabajador administrativo como primera
minoria laboral de la universidad, considerando ademas las particularidades de
organizacién gremial y de accién conjunta de esta ultima con la institucion. A su
vez, las categorias de analisis se refieren a la Planeacion de la Capacitacion, a la
Operacion de los Programas de Cursos, y a la Accién Conjunta entre Universidad

y Sindicato.
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Ademés de esta introduccidn, este trabajo se integra por otros seis
apartados. El marco de referencia se trata brevemente en el segundo titulo: De lo
Rutinario a las Competencias Laborales. La poblacion de estudio se aborda en
Dimensién y Caracteristicas Gremiales del Sindicato Unico de Trabajadores y
Empleados de la Universidad Autonoma del Estado de Hidalgo (SUTEUAEH), que
constituye el tercer apartado. Las categorias de analisis se desarrollan en las
siguientes tres secciones, las cuales se titulan: 4. Planeacion Institucional y
Gremial de los Programas de Cursos de Capacitacion, 5. Implementacién
Institucional y Gremial de los Programas de Cursos de Capacitacion, y 6. Accion
Conjunta entre Universidad y Sindicato. Al final se presentan las Conclusiones

como apartado numero 7.

2. De lo Rutinario a las Competencias Laborales.

El manejo rutinario de las dependencias responsables de la Capacitacion
Laboral ha originado contradicciones generalizadas. La ausencia de marcos
tedricos o institucionales, principalmente en la capacitacion de caracter técnico, es
la causa de que muchos capacitadores involucrados en los procesos relativos no
sustenten sus contenidos, limitandose a impartir cursos basados en la moda o en
reproducir esquemas sin adaptacion previa. En muchos casos, los eventos de
Capacitacion Laboral se realizan so6lo por cumplir con los ordenamientos y planes,
imponiendo asi cantidad sobre calidad. En consecuencia, a escala nacional, se
tiende a carecer de planeacion y normatividad en materia de aprendizaje laboral,
agravado esto por la ausencia de sistemas de informacion que permitan conocer e
intercambiar experiencias, métodos y procedimientos. En gran parte de las
entidades responsables no se hacen diagndsticos correctos, no se producen
manuales o apoyos bibliograficos, ni se evalian los resultados de los procesos
realizados?.

Los esfuerzos sobre sistematizacién nacional en materia de Capacitacion
Laboral se han concretado en establecer el Sistema de Normalizacion y

Certificacion de Competencia Laboral, mismo que surgié de un proyecto sobre

2 Reza Trosino, Juan Carlos; Como Diagnosticar las Necesidades de Capacitacion en las Organizaciones,
Editorial Panorama, México, 1997, pp. 12-14.



educacion tecnoldgica y modernizacion de la capacitacion iniciado conjuntamente
por las Secretarias de Educacion Publica y del Trabajo y Prevision Social en
septiembre de 19932, Los ejes centrales del sistema referido son: a) la definicién e
integracion de normas de competencia laboral por rama de actividad o grupo
ocupacional, accion que ejecutan los sectores productivos con el apoyo del
gobierno federal; b) el establecimiento del sistema de verificacion y certificacién de
conocimientos, habilidades y destrezas de los individuos; independientemente de
la forma en que los hayan adquirido, siempre y cuando cumplan con las normas
citadas en el inciso anterior; c) la organizacion de la oferta de capacitacion
mediante un sistema modular, en el cual, el individuo transita libremente entre los
modulos de acuerdo a las necesidades de aprendizaje que le impone su medio
laboral, independientemente de que el sector productivo puede influir directamente
en el disefio de los médulos; y d) la creacion de estimulos a la demanda, que
apoya al mercado de la capacitacion®.

Para algunos investigadores, la propuesta de Normalizacion y Certificacion
de Competencia Laboral en las entidades publicas depende de la reconversion de
la estructura nacional en una organizacion horizontal y flexible, dentro de la cual,
en lugar de calificar la competencia de cada puesto administrativo, se certifique la
aptitud polivalente del trabajador®. Otro autor en particular, después de hacer un
analisis de Certificacion de Competencias Laborales en cinco entidades
gubernamentales federales, concluye: 1) que de inicio, la certificacion se
implement6 apresuradamente, por impulso del ejecutivo federal, sin el consenso
de los sectores publico, privado y social; y con la consecuente aplicacion de
normas inadecuadas para las organizaciones; 2) que después de esto, no se dio
un desarrollo subsecuente e integral de las normas y diagnosticos que el sistema
de evaluacion necesitaba; la operacion en general ha sido lenta por falta de
difusion, ha ocasionado reacciones desfavorables por desconocimiento, y ha

incrementado los gastos en el area de capacitacibn como resultado de la
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certificacién sélo al interior del nuevo esquema y en otras areas administrativas
bésicas; y 3) como virtud, la Certificacion de Competencias Laborales ha mejorado
la vision del resultado de la capacitacion de los trabajadores administrativos; ya
que el interés en la certificacion ha motivado calidad de trabajo, mejor
organizacion, mayor disciplina, y la reorientacion de los mismos esquemas de

capacitacion®.

3. Dimensién y Caracteristicas Gremiales del Sindicato Unico de
Trabajadores y Empleados de la Universidad Autonoma del Estado de
Hidalgo (SUTEUAEH).

La Universidad Autébnoma del Estado de Hidalgo cuenta con dos
organizaciones sindicales. El Sindicato de Personal Académico de la Universidad
Auténoma del Estado de Hidalgo (SPAUAEH) se integra por 2362 agremiados,
mientras que el Sindicato Unico de Trabajadores y Empleados de la Universidad
Autonoma del Estado de Hidalgo (SUTEUAEH) concentra a 700 trabajadores. En
ambos casos, la desconcentracion geografica de la universidad provoca la
dispersion de los agremiados en dos edificios administrativos, cinco Preparatorias,
seis Institutos, y ocho Escuelas Superiores al interior del estado.

Sin embargo, por tener menor poblacion y mayor desconcentracion de
actividades y horarios laborales (dos turnos), los miembros del SUTEUAEH
magnifican las condiciones de dispersion. Dadas las caracteristicas de mayor
poblacion y mayor influencia en los fines universitarios, podria entenderse mas no
justificarse una mayor atencién en capacitacion por parte de la autoridad
universitaria hacia el SPAUAEH con relacion al SUTEUAEH. Sobre una l6gica de
atencion individual en funcion del status intelectual, tal vez los ultimos requieran de
mayor atencion que los primeros, ya su composicion es la siguiente: personal
administrativo 50%, veladores 3.57%, intendentes 35.71%, y jardineros y choferes
10.72%".

® De la O Pérez, Claudia Verénica; Evaluacion y Certificacién de la Competencia Laboral en México: el Caso
de Cinco Dependencias del Gobierno Federal, Tesis de maestria UNAM, México, 2004, pp. 236-239.

" Datos aportados para el presente trabajo por el Lider del Sindicato Unico de Trabajadores y Empleados de la
Universidad Autonoma del Estado de Hidalgo (SUTEUAEH), en entrevista del 15 de abril del presente afio.



4. Planeacion Institucional y Gremial de los Programas de Cursos de
Capacitacion.

En el Plan de Desarrollo Institucional 2006-2010, la autoridad universitaria
en turno establecio las estrategias vinculadas con la Capacitacion Laboral, las
cuales estan contenidas en el Eje Numero 5, Modernizacion de la Administracion y
la Gestion Financiera. Con antecedentes acordes al Sistema de Normalizacion y
Certificacion de Competencia Laboral, el Eje Numero 5 expresa que la universidad
ha definido su estructura y las competencias de sus entidades... para facilitar,
racionalizar y hacer mas flexible y eficaz la administracién universitaria®. A manera
de justificacion, el mismo texto argumenta que por los cambios que ha
experimentado la universidad en su estructura, el personal administrativo requiere
de desempeiar nuevas tareas y funciones realizadas con eficiencia en la
prestacion de servicios®. En consecuencia, el Tercer Objetivo Estratégico del eje
gue nos ocupa quedo establecido de la siguiente forma: Potenciar la efectividad
institucional mediante el desarrollo del capital humano®.

Derivado de lo anterior, las dos lineas de accion correspondientes clasifican
el desempefio estratégico en metas relacionadas con la Certificacion de
Competencias Laborales y otras metas de capacitaciéon para mejorar el ambiente
de trabajo. De esta forma, la primera linea de accién (3.1) se refiere a fomentar
una cultura organizacional y desarrollar las competencias laborales del personal
académico y administrativo de la universidad'’, cuya meta operativa de
capacitacion, ademas del catalogo de competencias laborales, se refiere a realizar
tres cursos por afio para certificar al personal de la UAEH en competencias
laborales™. A su vez, la otra linea de accién (3.2) nos habla de instrumentar un
programa anual de capacitacion para el personal académico y administrativo y de
mejora del ambiente de trabajo™®, en cuyo caso, la meta operativa de capacitacion,

entre otras cinco de disefio y evaluacion de los programas interrelacionados,

8 Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo, Plan de Desarrollo Institucional 2006-2010, México, 2007,
Primera edicion, ISBN 970-769-100-X, p. 138-139.

° |bidem, p. 139.

1o Ibidem, p. 145.

1 Ibidem, p. 146.

2 |bidem.

2 |bidem.



indica: capacitar anualmente a 400 personas que realizan funciones
administrativas, de apoyo y de gestién universitaria™*.

La clasificacion estratégica puede entenderse por el diferente grado de
formalidad de los esquemas a utilizar. Los cursos para certificar Competencias
Laborales deben contar con una guia didactica, el nombre del curso, los temas, los
objetivos, una duracion normada, técnicas didacticas, apoyos didacticos,
actividades propias, observaciones, la evaluacion diagnéstica, la evaluacion final,
el Curriculum Vitae documentado del ponente, y un control riguroso de la
asistencia’®. Sobre la duracién normada de los eventos, se agrega que los
Talleres se disponen en sesiones de no menos de dos horas para el
adiestramiento en habilidades técnicas, mientras que los Cursos se organizan en
eventos de no menos de 20 horas para la difusion de conocimientos cientificos y
administrativos™®; resultando considerable la diferencia de tiempos entre estas dos
categorizaciones. Como actividad culminante de estos cursos, la certificacion la
realiza el Centro Universitario de Formacién (CUF)''. En otro contraste, fuera del
esquema de Certificacion de Competencias Laborales, los cursos para mejorar el
ambiente de trabajo muestran mayor libertad de disefio e implementacion, por lo
cual, se intuye que la misma planeacién estratégico-institucional de la
Capacitacion Laboral, en forma tacita, puede inducir la coexistencia de los dos
manejos administrativos referidos en el apartado 2 de la presente.

Adicionalmente, las metas de las dos formalidades de capacitacion carecen
de una justificacion cuantitativa. Considerando que los periodos administrativos en
la universidad son de cuatro afios, y en funcion de las metas expuestas en el Plan
de Desarrollo Institucional 2006-2010, la instrumentacién del esquema de
Certificacion de Competencias Laborales se establece a través de solo doce
cursos en tal periodo®®, y la relativa al mejoramiento del ambiente de trabajo

mediante 1 600 capacitados en el mismo lapso. En funcién de Tercer Objetivo

14 Ibidem, p. 147.
* Datos aportados por el Jefe del Departamento de Relaciones laborales de la Universidad Autdbnoma del

Estado de Hidalgo, en entrevista del 19 de abril del presente afio.
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Estratégico, ¢Qué grado de suficiencia tendran las metas anteriores? La
interrogante anterior toma mayor significado si consideramos que las dos
formalidades de capacitacion no considera diferencias en la poblacién a capacitar,
pues ambas se dirigen al personal académico y administrativo, como si ambos
grupos no tuvieran actividades, poblacion e incluso sindicatos diferentes. La
asimetria expuesta se ratifica en el disefio de los Programas Anuales de
Capacitacion, pues este esquema operativo incluye dos lineas: a) cursos para
personal de nuevo ingreso, y b) cursos para personal académico y administrativo;
de manera que se agrega una clasificacion no estratégica y se mantiene sin
clasificar al personal a capacitar™.

Por su parte, las estrategias propias de la Capacitacion Laboral desde la
accion gremial no consideran una etapa formal de planeacion. Sin embargo, el
SUTEUAEH se asume como gestor de eventos de capacitacion valiéndose
principalmente de tres organizaciones: 1) la Universidad Autonoma del Estado de
Hidalgo le provee cursos sin costo, de los cuales aprovecha en mayor medida los
de seguridad e higiene?®’; 2) el Instituto de Capacitacién para el Trabajo del Estado
de Hidalgo (ICATHI), mediante convenio suscrito en agosto del 2009, oferta bajo
costos de recuperacion 253 cursos y 63 especialidades para los agremiados e
incluso sus familiares®:; y 3) Fundacién Hidalguense A. C. ofrece, entre 16
esquemas sociales, un Programa de Capacitacion para la Produccion que incluye
temas como desarrollo humano, desarrollo empresarial, oficios, arte popular, agro-
negocios y oportunidades en el sector turistico®.

La programacion de los cursos sefialados depende de la demanda
manifestada al interior del gremio. En funcion de los valores sindicales, la
asistencia a los cursos de da por libre inscripcion, previa difusion del evento

mediante circulares®®. Los esquemas de mayor regularidad contemplan las
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siguientes ofertas: computaciéon 200 plazas, manejo (automovilista) 20 cursantes,
belleza 50 participantes, e Inglés 500 integrantes®. La libertad al interior del
SUTEUAEH se traduce en diferentes posicionamientos con respecto a las
oportunidades de capacitacion, por lo cual, los casos van desde la completa apatia
hasta cierta regularidad, aunque excepcionalmente han existido jardineros que se
han certificado en computacion y seis empleados (algunos de ellos intendentes)
que han terminado una carrera profesional®®. En general, bajo poca organizacion
estratégica y mucha libertad individual, la realidad es que el SUTEUAEH
aparentemente ofrece una mayor variedad de esquemas de capacitacion para sus

agremiados con relacién a los esfuerzos institucionales.

5. Implementacion Institucional y Gremial de los Programas de Cursos de
Capacitacion.

En el ambito institucional, la base para la definicion de los Programas
Anuales de Capacitacion es el cuestionario de Diagnostico de Necesidades de
Capacitacion, mismo que es aplicado con un criterio de muestreo aleatorio. A
manera de ejemplo, la version 2010 del diagndstico referido se basoé en la opinién
del personal que presta sus servicios en las cuatro Preparatorias de la
universidad, y en las Escuelas Superiores de Ciudad Sahagun, Tlahuelilpan,
Zimapan, Tepeji del Rio y Actopan. El tamafio de la muestra fue de 153
encuestados, de los cuales 87 fueron mujeres y 66 por hombres. Como mecanica
general, de siete rubros administrativos preestablecidos se cuestioné sobre el
interés con respecto a tépicos propios de los mismos, los dos porcentajes mas
altos de cada rubro fueron proyectados como cursos para el siguiente afio, para
un total de catorce eventos.

Sobre el rubro de Administracion de Personal, los niveles de preferencia
fueron: manejo de conflictos 13%, liderazgo 15%, toma de decisiones 15%, teorias

motivacionales 12%, trabajo en equipo 18%, resistencia al cambio 10%,

24 (1o
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administracion del tiempo 17%°. En el caso del tema Planeacién, la opinion fue
orientada de esta forma: planeacion estratégica 29%, elaboracion de proyectos
24%, manejo de programas 28%, seguimiento de programas 19%2%'. Para las
Finanzas, las tendencias de aceptacion definieron como orden: analisis financiero
34%, actualizacion fiscal 26%, presupuesto para instituciones de educacion
superior 28%, contabilidad para las IES 12%%. Segun aspectos Laborales, la
propension marcada por los intereses fue: ley federal de trabajo 36%, legislacion
universitaria 44%, modelo de equidad de género 2003 20%?2°. Con referencia al
tema de la Seguridad y Salud en el Trabajo, la jerarquia preferencial fue:
seguridad e higiene a comisiones de la UAEH 15%; estudios de reconocimiento,
evaluacion y control de riesgos de trabajo 16%; investigaciéon de accidentes de
trabajo 11%; proteccidn civil 8%; prevencion y combate de incendios 8%; primeros
auxilios 23%; enfermedades crénico degenerativas 9%; orden y limpieza 10%.
Con relacion a la Computaciéon, las necesidades en el conocimiento de los
programas se establecieron como sigue: excel para contadores 8%, office
avanzado 18%, access basico 10%, access avanzado 10%, SOL basico 8%,
manejo de bases de datos y tablas dindmicas con excel 20%, disefio de paginas
web 16%, ssps 10%%. En materia de Calidad y Servicio, la demanda de
capacitaciéon sefal6: calidad en el servicio 14%, norma ISO 9001:2000 129%,
relaciones humanas 17%, motivacion como el principal factor en el desempefio
laboral 19%, manejo de estrés 20%, trabajo en equipo 18%%*.

Sobre el diagndstico referido, mismo que insiste en no tratar por separado
las necesidades de capacitacion del personal académico y de los trabajadores
administrativos, podemos afirmar que no se ocup6 una muestra suficientemente
representativa. Considerando que 3 062 personas es la poblacién integrada de

ambos sindicatos, el de académicos y el de trabajadores administrativos, se

% UAEH; Departamento de Capacitaciéon; Leonar Casasola, Santiago; Marquez Pérez, Damaris; Aguilar
Bautista, Mariatee; Diagndstico de Deteccion de Necesidades de Capacitacion en la UAEH, Presentacion
Power Point, Septiembre del 2009.
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considera que una muestra representativa que vislumbre un margen de error del
5% debe ser de 353 individuos en lugar de 1533, Adicionalmente, en virtud de la
aplicacion de politicas de género en la universidad, la muestra integré un mayor
namero de mujeres que de hombres sin analizar si esto afectaba la
representatividad de la muestra, 0 aun mejor, si esas politicas debieran generar
esquemas de capacitacion ex profeso.

En lo general, el ejercicio de diagndstico utilizdé la férmula simplista de
conceder breves margenes de decision sobre rubros administrativos
preestablecidas, en contradiccion de la organizacién horizontal y flexible que la
Certificacion de Competencias Laborales requiere, y bajo la aparente consigna de
llegar a un maximo de catorce cursos anuales. En todo caso, nuevamente las
metas aplicaron como limitante mas que como resultado de la estrategia, aunque
ahora surgen dos nuevas duda: a) ¢los rubros administrativos preestablecidos
concuerdan realmente con las necesidades de capacitacion de la poblacién
muestreada?, y b) en caso de ser afirmativo, ¢en que proporcion responden con
las necesidades especificas de capacitacion del gremio agrupado en el
SUTEUAEH?

Como ejemplo de un Programa Anual de Capacitacién, se reproduce a
continuacion el correspondiente al ejercicio 2009. En el caso del programa 2010,
el cual corresponderia a la encuesta analizada anteriormente, este no se habia
aprobada al momento en que se redactaba la presente, la explicacion fue que el
retraso en su autorizacion se debi6 a la renovacion de las autoridades

universitarias®*.

Cuadro 1.- Relacion de Asistentes a Cursos y Talleres por Género del

Programa Institucional de Capacitacion 2009.

Curso Fecha Participantes Participantes Total de
mujeres hombres participantes
Curso de 16y 17 de 18 5 23
Reformas Fiscales Enero del

% El calculo se basé en los indicadores de Garcia Fernando, Manuel; Socioestadistica, Introduccién a la
Estadistica en Sociologia; Madrid Espafia, Editorial Alianza, 2009, p. 145.

* Informacion aportada por el Jefe del Departamento de Relaciones laborales de la Universidad Auténoma del
Estado de Hidalgo, en entrevista del 19 de abril del presente afio.



2009

Curso taller de 17y 19 de 55 40 95
actualizacion de Enero del
Datos del Personal 2009
de la UAEH
Curso de 30 de Enero 38 39 77
Induccién al del 2009
Personal de
Nuevo Ingreso
Taller, Pausa para Del 19 de 94 41 135
la salud, Enero al 25
“Activacion Fisica” | de Marzo del
2009
Implantacion del 15al 19 de 11 18 29
programa junio del
Seguridad, Salud 2009
e Higiene en el
Trabajo (grupo 1)
Implantacion del 22 al 26 de 21 8 29
programa Junio del
Seguridad, Salud 2009
e Higiene en el
Trabajo (grupo 2)
Curso taller 20 Y 30 de 15 16 31
Vigilancia para el junio del
Control de 2009
Riesgos a la Salud
y Accidentes de
Trabajo
(VICORSAT).
Taller de 29 de 60 18 78
prevencion de septiembre
enfermedades al 15de
cardiovasculares octubre del
(incluye prueba 2009
Cardio Check)
Formacién de 9de Octubre 9 21 30
Instructores en del 2009
Administracién de
la salud y
seguridad en el
trabajo
Taller sobre 20 de 18 23 41
Influenza a Octubre del
integrantes de 2009
Comisiones de
Seguridad e
Higiene
TOTALES: 339 229 568

Cuadro aportado para el presente trabajo por el Jefe del Departamento de Relaciones laborales de la
Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo, en entrevista del 19 de abril del presente afio.




El cuadro anterior muestra que durante el afio 2009 se efectuaron: un curso
de temética fiscal; uno de actualizacién de datos personales; uno de induccién al
personal de nuevo ingreso; y siete de salud, seguridad e higiene. Se aclara que
segun los datos aportados por la dependencia responsable, el evento denominado
Formacion de Instructores en Administracion de la Salud y Seguridad en el
Trabajo, fue el que correspondié a las metas de Certificacion de Capacidades
Laborales. Por lo anterior, se considera que en el afio 2009 las metas de
Certificacion de Competencias Laborales no fueron cubiertas (déficit de dos
cursos), mientras que las correspondientes al mejoramiento del ambiente de
trabajo se alcanzaron bajo la estandarizacion tematica de salud, seguridad e
higiene. Como rasgo especifico, se privilegia la participacion femenina como
aprovechamiento de los eventos de capacitacion para cumplir simultaneamente
con una politica de género, distincion que no se cumple para el caso de las
categorias laborales correspondientes al gremio administrativo.

Por su parte, si bien las gestiones de Capacitacion Laboral del SUTEUAEH
son variadas en cuanto a entidades proveedoras, al pasar al campo de la
implementacion los resultados son criticos. Los eventos realizados en 2009 se

detallan a continuacion:

Cuadro 2.- Relaciéon de Asistentes a Cursos Gestionados por el SUTEUAEH
en el Ao 2009.

(automovilista).

octubre del 2009

Curso Fecha Participantes turno Participantes turno
matutino vespertino
Manejo 29 de junio al 24 de 12 30
(automovilista). agosto del 2009
Manejo 10 de agosto al 10 de 10 20

Cuadro aportado para el presente trabajo por el Lider del Sindicato Unico de Trabajadores y Empleados de la
Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo (SUTEUAEH), en entrevista del 15 de abril del presente afio.

En resumen, sobre los cursos gestionados por el SUTEUAEH ante la
universidad existen las inconsistencias que se describen en el siguiente apartado,

sobre los esquemas convenidos con el ICATHI existe la limitante del costo de los



cursos™, y sobre los esquemas que ofrece la Fundacién Hidalguense A. C. se
observa la falta de aplicacién practica en el campo laboral del gremio (belleza y
manualidades)®. Todo lo anterior, se traduce en una efimera actividad de

capacitacion del personal agrupado en el SUTEUAEH.

6. Accion Conjunta entre Universidad y Sindicato.

Como ya se ha dejado ver en los apartados anteriores, en materia de
Capacitacion Laboral la accion conjunta entre la universidad y el SUTEUAEH no
es la mas adecuada. Mientras los programas institucionales son practicamente
soluciones masivas y centralizadas que no consideran las necesidades
particulares de los diferentes gremios al interior de la universidad, la gestion
sindical no alcanza a reflejar en la opcidén universitaria sus intereses de
capacitacion mas alla de los cursos de seguridad e higiene.

Adicionalmente, existen asuntos mutuos que de mantenerse sin resolver u
ordenar actuaran en forma opuesta a la deseable accion conjunta. Mas alla de la
opinion de que los eventos de capacitacion de la universidad no se enfocan a
actividades del personal del SUTEUAEH®', los horarios de los cursos que si
cumplen con lo anterior son motivo de ciertas tensiones. Sobre la opinion del
Defensor Universitario®®, y ante la defensa sindical, la autoridad universitaria
insiste en que los trabajadores deben asistir a cursos fuera del horario de trabajo,
0 bien, en virtud de la existencia de dos turnos, no hay disponibilidad de horario
para uno de estos turnos por traslaparse el curso y la jornada laboral®®.

Por otra parte, la incentivacién hacia la capacitacion no ha impuesto una
relacion directa con la recategorizacion laboral (escalafén). Pese a los esfuerzos

directivos, persiste de hecho la ocupacion de plazas administrativas por personal

% Datos aportados por el Lider del Sindicato Unico de Trabajadores y Empleados de la Universidad Auténoma
del Estado de Hidalgo (SUTEUAEH), en entrevista del 15 de abril del presente afio.

% Opinion aportada para el presente trabajo por el Delegado del SUTEUAEH en el Instituto de Ciencias
Sociales y Humanidades (ICSHu), en entrevista del 13 de abril del presente afio.

%" |bidem. Adicionalmente el delegado coment6 que desearia que existieran esquemas de capacitacion en las
areas de plomeria, jardineria y electricidad.

®El4de agosto de 2008 se aprobd un nuevo Estatuto General de la Universidad, este documento incorporo
la figura del Defensor Universitario, cuya finalidad es la de procurar los derechos humanos en el contexto
universitario. Informacion publicada en http://www.uaeh.edu.mx/.

%9 Opinion aportada para el presente trabajo por el Delegado del SUTEUAEH en el Instituto de Ciencias
Sociales y Humanidades (ICSHu), en entrevista del 13 de abril del presente afio.



académico®®. Con tal desventaja, el personal administrativo considera que la
asistencia a eventos de Capacitacion si sirve para recategorizarse pero no es el
criterio fundamental. Existen casos de empleados que han tomado muchos cursos
y no han logrado su recategorizacion, y por otra parte, existen experiencias de
recategorizacion en personas que no cumplen con el nivel de conocimientos de la
plaza a la accedieron, pero que su movimiento se dio por el reconocimiento

econdémico a su desempefio*.

7. Conclusiones.

El andlisis de eficiencia en la estrategia utilizada para la capacitacion del
trabajador administrativo, como primera minoria laboral de la Universidad
Autonoma del Estado de Hidalgo, arroja los siguientes resultados:

En materia de Planeacion de la Capacitacion, la autoridad universitaria
establece una soluciébn masiva y centralizada que se basa en dos esquemas
simultaneos, la Certificacion de Competencias Laborales y la capacitacion para el
mejoramiento del ambiente de trabajo, vislumbrandose en la clasificacién que el
segundo rubro habré de recibir necesariamente un tratamiento menos formal que
el primero. En cuanto a las metas programadas para la estrategia, también
clasificadas, resulta inconsistente el hecho de que estas no se derivan de un
diagnéstico, sino que son preestablecidas de origen y sin justificacién estratégica.
En paralelo, el SUTEUAEH no cuenta con un proceso formal para planear la
capacitacion de sus agremiados, sino que actla como gestor de cursos ante
varias organizaciones y como promotor de ellas ante sus agremiados, de tal modo
que la universidad representa una de las tres opciones de capacitacion sindical, y
que el libre albedrio del empleado sindicalizado origina un interés de moderado a

bajo por la capacitacion.

4 Apreciacion del autor al conocer varios casos en el Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades (ICSHu),
sobre secretarias o auxiliares administrativos que tiene la categoria de académicos, ya sea sindicalizados o
contratados por honorarios.

1 Informacion aportada por el Lider del Sindicato Unico de Trabajadores y Empleados de la Universidad
Autonoma del Estado de Hidalgo (SUTEUAEH), en entrevista del 15 de abril del presente afio. A manera de
ejemplo, el comentd que existen jardineros muy activos que se les dio la plaza de electricistas para
concederles mayor sueldo, aunque contintan desempefiandose como jardineros.



En cuanto a la Operacion de los Programas de Cursos, como el rubro mas
critico, la programacion de eventos a cargo de la autoridad universitaria
generalmente se basa en una encuesta, en donde una muestra no representativa
de poblacion laboral cuenta con un escaso margen de decision ante tematicas y
metas preestablecidas. Al ejecutarse la programacién en un afio muestra, las
metas de la Certificacibn de Competencias Laborales fueron cubiertas en una
tercera parte, y las de mejoramiento del ambiente de trabajo se alcanzaron bajo la
tematica casi exclusiva de salud, seguridad e higiene en el trabajo; sobre la cual
ademas actuo en forma simultadnea parte de la instrumentacién de una politica de
género. Por su parte, en el mismo periodo, los eventos de capacitacion
gestionados por el gremio sindical fueron dos de manejo (automovilista) y varios
de nula aplicacion en el campo laboral que les corresponde.

Finalmente, sobre la Accién Conjunta entre Universidad y Sindicato, solo
resta destacar las necesidades principales para revertir las contradicciones
encontradas en funcion de los pocos resultados. En forma previa, la autoridad
universitaria y el sindicato deben consensar las discrepancias existentes en cuanto
a los horarios de capacitacion y sobre un orden que necesariamente relacione de
manera estimulante la capacitacion y la recategorizacién. Una vez resuelto lo
anterior, la planeacion e implementacién de la capacitacion institucional deben
considerar especificamente al gremio de trabajadores administrativos, con todas
sus categorias, para que ellos cuenten con cursos acordes a sus intereses
laborales, y que después del reconocimiento mutuo se pase a una accién conjunta
gradual. Dada la desconcentracibn de la poblacion de trabajadores
administrativos, la gradualidad de la accién conjunta debe reflejarse en la
descentralizacion de las actividades de capacitacion, y esta habra culminado
cuando se presenten algunos indicadores como el financiamiento universitario de
los cursos del ICATHI, asi como la realizacion de esquemas particulares para
veladores (3.57%, ultima minoria del SUTEUAEH).
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