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RESUMEN.

En el afio 2001 se sanciona la Ley 25467 de Ciencia, Tecnologia e Innovacion, con el objeto de
establecer un marco general que estructure y promueva dichas actividades a fin de contribuir a
incrementar el patrimonio cultural, educativo, social y econémico de la nacién.

En estos Ultimos afios las relaciones entre los grupos y centros de I+D+i y las empresas son
fuertemente impulsadas desde las politicas universitarias. Entre otras, las mismas se plantean en
torno al desarrollo de:

“La aptitud para formar profesionales capaces de innovar y crear soluciones para los complejos
problemas que plantea el desarrollo socioeconémico;

Podemos decir que en los centros de I+D+i, los Recursos Humanos conforman la base primordial
de la organizacién, por ende es necesario garantizar —en toda organizacion centrada en la
Calidad- una gestion adecuada de estos recursos, prestando atencion en garantizar y desarrollar
su competencia.

Este trabajo tiene como objetivos el desarrollo y la aplicacién de instrumentos y herramientas de la
gestion de calidad en el CINTEMAC, para lograr el desarrollo de las personas, en el contexto de
un Sistema de Gestion basado en los requisitos de la Norma IRAM 30800 (Guia para la
interpretacion de la norma IRAM-ISO 9001:2008 en actividades de investigacion, desarrollo e
innovacion) y la 1SO 9004:09 Gestion para el éxito sostenido de una organizacion.

El enfoque metodoldgico adoptado, para aproximarnos al conocimiento en nuestro trabajo, sera
mixto: cuantitativo-cualitativo, pero con mas preponderancia del cualitativo. Ya que estamos
comprendiendo el fenémeno de los RRHH en el contexto de la 1+D+i y profundizando las distintas
variables que condicionan la adquisicion de las competencias técnicas y organizacionales de las
personas en ese ambito.

La intervencion del trabajo en el area de Recursos Humanos posibilita que los resultados del
mismo puedan ser extrapolados, en sus aspectos metodoldgicos a los distintos grupos y centros
de 1+D+i.

Palabras Claves: Gestion de RRHH, Gestion 1+D+i, Competencias, Calidad, Desarrollo de RRHH

ABSTRACT

In 2001, Law 25467 of Science, Technology and Innovation is sanctioned, in order to establish a
general framework to structure and promote such activities in order to contribute to increasing the
cultural, educational, social and economic heritage of the nation.

In recent years, relations between groups and R & D and companies are strongly promoted by
university policies. Among others, they arise on the development of:

"The ability to train professionals to innovate and create solutions to the complex problems of
socioeconomic development;We can say that in the R + D + i, Human Resources form the primary
basis for the organization, therefore it is necessary to ensure that in all Calidad- organization
focused on proper management of these resources, taking care to ensure and develop their
competence. This work aims at the development and application of instruments and tools of quality
management in CINTEMAC to achieve the development of individuals in the context of a
management system based on the requirements of the IRAM 30800 (Guide for the interpretation of
the IRAM-ISO 9001: 2008 in research, development and innovation) and 1SO 9004: 09 Managing
for the sustained success of an organization.

The methodological approach adopted to approach the knowledge in our work, will be mixed:
guantitative-qualitative, but more qualitative superiority. Since we are understanding the
phenomenon of human resources in the context of R + D + i and deepening the different variables
that influence the acquisition of technical and organizational skills of the people in this area.
Intervention work in the Human Resources area enables its results can be extrapolated in its
methodological different groups and R & D aspects.

Keywords: HR Management, Management | + D + i, Competence, Quality, HR Development
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1. INTRODUCCION

En el caso particular de la gestion de los centros de I+D+i, los Recursos Humanos conforman la
base primordial de la organizacién y desde los aportes de especialistas en esta rama de la
administracion, podemos sefialar que los grupos que son exitosos estan formados por individuos
satisfechos, competentes y motivados. Por ende es necesario garantizar —en toda organizacion
centrada en la Calidad- wuna gestion adecuada de estos recursos, prestando atencion en
garantizar y desarrollar sus competencias.

Cuando se habla de la gestién de las competencias se hace referencia a la ejecucion de una
metodologia que aprueba establecer competencias en las personas no solo técnicas sino
de tipo organizacional que ayuden a lograr los objetivos estratégicos de la organizacién.
Este trabajo muestra los avances obtenidos del proyecto de Gestidon de las competencias en los
Centros de I1+D+i, como resultado de la aplicacién de las normas de Gestion de la Calidad Norma
IRAM 30800:10) Guia para la interpretacién de la norma IRAM-ISO 9001:2008 en actividades de
investigacion, desarrollo e innovacién y particularmente en el trabajo para la acreditacion del
Laboratorio de materiales segun la ISO 17025:05

En particular en el CINTEMAC - Centro de Investigacion, Desarrollo e Innovacién en
Tecnologia de Nuevos Materiales y Calidad, conviven en su tarea cotidiana profesionales de
amplia trayectoria en Docencia y en investigacion, de dedicacién full-time y de dedicacién simple,
con jovenes profesionales que se inician en la actividad como maestrandos y doctorandos,
teniendo al Cintemac como lugar de trabajo para sus tesis de postgrado. También, (y casi como
mayoria) integran el equipo de trabajo alumnos becarios de la Secretaria de Ciencia y Tecnologia
y de la Secretaria de Asuntos Estudiantiles; participan ademas alumnos ad-honorem con iguales
responsabilidades, que poseen un gran entusiasmo en pertenecer y trabajar pero carecen de la
experiencia y muchas veces del conocimiento necesario para las actividades que alli se realizan.
En este marco es que se realiza la propuesta para la Gestion de estos RRHH, analizando las
variables que influyen —en dicha gestion- desde: el clima laboral, las comunicaciones, las
motivaciones personales, los sistemas de reconocimientos e incentivos, los procesos de seleccion,
capacitacion y desarrollo de todo el personal, para desarrollar las competencias necesarias -
técnicas y organizacionales- que permitan lograr el objetivo de una “Gestidn centrada en la
Calidad”.

1.1- Objetivo General:

Potenciar el desarrollo del capital humano en los centros de I+D+i a partir de desarrollar e
incorporar herramientas especificas de la Gestion de Recursos Humanos, como la Gestion por
Competencias y la Formacion, para el mejoramiento de la Calidad de Gestion de Centros de
[+D+i.

1.2- Objetivos Especificos:

Proponer y aplicar una Metodologia para la Evaluacién de las Competencias del personal del
CINTEMAC.

Desarrollar los procesos y procedimientos necesarios para lograr la acreditacion del Laboratorios
de Materiales soporte del CINTEMAC para sus actividades de investigacion y extension.

1.3- Metodologia

El enfoque metodoldgico adoptado, para aproximarnos al conocimiento en nuestro trabajo, sera

mixto: cuantitativo-cualitativo, pero con mas preponderancia del cualitativo. Ya que estamos

comprendiendo el fenémeno de los RRHH en el contexto de la 1+D+i y profundizando las distintas
variables que condicionan la adquisicién de las competencias ténicas y organizacionales de las
personas en ese ambito.

Considerando que las actividades en relacion a la gestién de los RRHH, se vienen desarrollando

teniendo como referencia lo establecido en la Guia IRAM 30800(Guia para la interpretacion de la

norma IRAM-ISO 9001:2008[1] en actividades de investigacion, desarrollo e innovacion) , pero
enrigueciendo los lineamientos operativos con la Norma ISO 9004: 09. La Norma IRAM-ISO

9001:2008, especifica para los RRHH en los puntos 6.2.1 y 6.2.2., requerimientos de:

» debe ser competente con base en la educacion, formacion, habilidades y experiencia
apropiadas.

» La organizacion debe determinar la competencia necesaria ; cuando sea aplicable,
proporcionar formacién o tomar otras acciones para lograr la competencia necesaria; evaluar
la_eficacia de las acciones tomadas y asequrarse de gue su personal es consciente de la
pertinencia e importancia de sus actividades y de como contribuyen al logro de los objetivos
de la calidad. mantenindo los reqistros apropiados de la educacién, formacion, habilidades y
experiencia.

Los lineamientos de la Guia IRAM 30800[2] clarifican desde la importancia de la competencia,

donde se destaca para el aspecto 2.2: "Una persona que posee la competencia necesaria para

llevar a cabo la funcion asignada contribuye a producir mejores resultados, evitar desvios, y

mejorar los procesos y el sistema en general".
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Conceptualmente, |+D+i implica evolucion o avance permanente en los conocimientos, y por lo
tanto, en las competencias del personal, por lo que la determinacién de las mismas y sus
consecuencias respecto de esta norma, son procesos dindmicos.

En actividades de |+D+i la excelencia en la capacitacion, su continuidad y perfeccionamiento en
todos los aspectos (técnicos, de cultura general de la organizacién) contribuyen a mantener y
aumentar la creatividad, la eficiencia y la calidad en las tareas desarrolladas por lo que son de
fundamental importancia.

Todo lo mencionado se enriquece con las premisas de la Norma ISO 9004:09 que hace referencia
a las PERSONAS y no s6lo a los recursos que estas aportan, esto lo contempla de una manera
explicita en los aspectos:2.3 Gestion de las personas; 2.4 Competencia de las personas; 2.5
Participacion y motivacion de las personas y de manera indirecta pero muy relacionado a esta
Gestion desde los aspectos: 2.6 Conocimientos, informacion y tecnologia

La introduccion al sistema de calidad en RRHH en el CINTEMAC se orienta en lograr el desarrollo
de las personas -capital humano- desde los aspectos resaltados en los lineamientos y requisitos
normativos. Se tomaron éstos conceptos como marco de referencia estableciéndose el plan de
accioén que se esquematiza en la figura 1.

Etapa 1 - Despliegue de las Politicas de la Calidad, Objetivos e Indicadores

En la basqueda de establecer un marco general de referencia que guien a la organizacién en su
funcionamiento definiendo los valores morales y normas de conducta para la realizacién de todas
las actividades, se trabajo sobre el despliegue de estos aspectos estratégicos, que fueron
analizados desde la Direccion y plasmados de manera continua como guia estratégica para el
logro de los objetivos propuestos. Especificamente se trabajo desde la Politica de la Calidad del
CINTEMAC, en la politica de Calidad del Laboratorio de Materiales-CINTEMAC y en el
establecimiento de Objetivos que son la base para el establecimiento de los Indicadores de
Gestion para este 2014. Ver Cuadro 1

Etapa 2-Desarrollo de Procesos de Comunicacion Interna

Dada las particularidades de como esta compuesto el CINTEMAC: por profesionales de amplia
trayectoria en Docencia y en investigacion, jovenes profesionales que se inician en la actividad
como maestrandos y doctorandos; y alumnos becarios que tienen una dedicacion de una 6 dos
veces en la semana y de manera discontinua. Esta convergencia de generaciones nos obligé a
analizar los comportamientos inherentes a las mismas y replantearnos las estrategias de
comunicacién donde las redes sociales son la herramienta que conecta las distintas herramientas
gue se utilizan como planillas de excel, calendarios para planificaciones etc.

Estas herramientas ayudaron a estar “virtualmente conectados” de manera continua, cuando de
manera fisica —debido a las modalidades de contratacion- no lo permiten.

Es necesario sensibilizar, y concientizar a todos los colaboradores de todos los niveles en el
cambio de la actitud y el compromiso de los distintos actores implicados, para esto se realizan
reuniones mensuales donde se evalGan los avances de las actividades para los indicadores del
cumplimiento de los objetivos trazados en la Politicas de la Calidad (Ver en resultados).

Etapa 3 — Analisis del desarrollo de las Competencias.

La Matriz de Competencias de los alumnos becarios para los distintos ensayos que se realizan en
el Laboratorio de Materiales es un registro documentado de la evaluacion de sus
conocimientos y aptitudes en las distintas actividades que se desarrollan (ver Figura 2)

Esta matriz se actualiza de manera semestral y parte -en una primera instancia-de una
autoevaluacion hecha por parte de cada becario y se actualiza sobre la base de las horas
registradas en la "Planilla de Actividades y Novedades y las Evaluaciones de Desempefio
gue se realizan de manera completa -una vez al afio- y en su versién reducida semestralmente.
Con esta herramienta todos los integrantes pueden observar la evolucién de sus competencias y
los responsables de la planificacion de activdades pueden -de manera dindmica- ir designando
personal con las competencias necesarias para cada tipo de actividad y al mismo tiempo,
identificar necesidades de capacitacion y designar las personas que se vayan capacitando.

Etapa 4 — Planes de Capacitacion y Desarrollo

Para abordar este punto, se presenta en la figura 3, un cuadro propuesto por |. Chiavenato [3], con
los objetivos de la capacitacion como proceso. La capacitacién constituye el nicleo de un esfuerzo
continuo diseflado para mejorar las competencias de las personas y, en consecuencia, el
desempefo de la organizacion. La capacitacion se disefia con el objeto de proporcionar a los
talentos el conocimiento y las habilidades que necesitan en sus puestos actuales.

La informacion obtenida de las Matriz de Competencia sirve también para determinar las
necesidades de formacion y desarrollo, tanto para el uso individual como de la organizacion.

De manera individual porque les permite a los mismos colaboradores involucrarse de manera
voluntaria a los distintos ensayos que se van realizando, para adquirir experiencia en el
desarrollo de los mismos. Ademéas permite -a nivel organizacion- planificar mediante "el Plan
Anual de Capacitacién- que actividades de formacién deberan ser impartidas para mejorar a
nivel general y particular las competencias. Otro uso importante, es el fomento de la mejora de
resultados es decir una herramienta que permite mantener conversaciones con los colaboradores,
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acerca de como estan trabajando y en que aspectos de su trabajo diario deben mejorar, de tal
manera que a la hora de cargar esa informacion en la EVALUACION DE DESEMPENO, tanto
responsables a cargo como colaboradores hayan tenido la oportunidad de conversar corrigiendo
desvios, mediante el uso de una matriz objetiva, y asi, ir avanzando y acordando pautas de trabajo
-capacitando fundamentalmente desde el trabajo diario.

Etapa 5: Evaluaciones de Desempefio

Se han desarrollado y aplicado instrumentos ( ver Figura 4 :EDD ) para valorar el conjunto de
actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del colaborador en el desempefio de sus
funciones, en términos de cantidad y calidad . Valorando, también, la percepcion de lo realizado
por sus supervisores y responsables de cada &rea de ensayo. La EDD propuesta consta de dos
partes, la primera parte se completa con los resultados que se obtienen de la planilla de
Actividades y Novedades en relacién a las horas trabajadas y su relacion con las horas asignadas
segun el tipo de beca, esa relacién da como resultado la productividad de cada becario, parte A.
La parte B, la persona es evaluada por los responsables en la dimensiones de Trabajo en Equipo,
la parte C: Desarrollo del Equipo y la parte D: Innovacién y mejoria.

La tercera parte es el plan de accion y la propuesta de mejora, donde cada becario analiza sus
resultados con los responsables de las mediciones, se compara con los promedios del grupo e
identifica sus fortalezas y debilidades, proponiendo sus aspectos a ser mejorados y su propio plan
de capacitacion.

1.4 Resultados

Las reuniones de calidad mensuales aportan la concientizacion y sensibilizacion en torno a la
Gestion de la Calidad y un conocimiento de los objetivos que son evaluados desde los indicadores
propuestos por la Direccion..

La creacion de la comunidad virtual favorece las comunicaciones internas y logro ir perfeccionando
la planificacion de las actividades, con el uso del Google Calender.

Los resultados hasta la fecha, procesados desde la Planilla de Actividades y las Evaluaciones de
Desempefio dan informacién para retroalimentar la matriz de Calificacién de la competencia de los
becarios (ver fig.5 y 6) y lograr fundamentalmente un ambiente de permanente capacitacion y
motivacion para la mejora de las competencias de cada becario y de la organizacién en general.
ver Gréficos 1 al 9. Esto es importantisimo como objetivo a lograr para el CINTEMAC, a partir de
un fuerte compromiso que tienen sus directivos con la tarea permanente de formacion de sus
recursos humanos, que son los proveedores principales de la base de conocimiento de esta
organizacion.

2. FIGURAS Y TABLAS

l GESTION DE LAS PERSONAS
A 4
Relaciones Vinculares LINEAMIENTOS OPERATIVOS DE LA GESTION — Procesos de trabajo
ETAPAS:
1- Despliegue de la Vision, Mision, Valores y
Y c . Politica del CINTEMAC P N P
0 L
A 0 2-Desarrollo de Procesos de Comunicacion g 2 8
T
L M 3-Analisis de las competencias actuales L R E
0 I o . | M
u 4-Planes de Capacitacion y Desarrollo ?
R v . T A
N 5- Propuestas de evaluaciones de M
E | A desempefio [ S IIE
§ C c 6 - Armado de una comunidad de C N
a I aprendizaje, base de conocimientos. I
C O
Programacion Diaria Registro de
actividades y Novedades
Oportunidades de Mejora
Indicadores de gestion.
INDUCCION D DESARROLLO > MANTENIMIENTO Y MEJORA

Figura 1: Plan de Accién para el Desarrollo de Recursos Humanos




Cuadro 1:Politica de la Calidad del Laboratorio Materiales-CINTEMAC

El Laboratorio desarrolla sus actividades asumiendo el compromiso de garantizar el mas alto nivel de calidad y servicio,
de modo de alcanzar la total completa satisfaccion de las necesidades y expectativas de sus clientes.

1. La meta principal del Laboratorio es la satisfaccion de los Clientes, a través de servicios confiables.

2. Se ofrece un trato profesional, honesto y cordial, que inspire confianza en nuestro trabajo.

3. Se brinda al cliente informacién de manera concisa y clara.

4. El Sistema de la Calidad esta basado en el modelo propuesto por la Norma ISO 17025, donde se busca la Mejora Continua.
5. El cumplimiento de esta Politica compartida por el personal del Laboratorio, se realiza a través de la Capacitacion
permanente y Formacion del Personal.

6. Se informan periédicamente al Personal los objetivos del Laboratorio y la incidencia de sus actividades en el cumplimiento
de los mismos.

7. Se busca mejorar las condiciones y ambiente de trabajo.

Fig.2:Matriz de Competencias de los alumnos becarios

&-. ‘MATRIZ DE CALIFICACION DE BECARIOS

CinfteiViacC
HORMIGON
Molgeo, .
- o e T e e ] e e e e e
Pablo Andrés Karpowiez 1 1 1 0 1 1 0 0 0
Yanina Gauna 2 0 0 2 2 2 2 0 Q 0
Netson Farea || | 1 o o
Virgnia Mugets [ 0 2 0 1 0 0
Luciana Gudfio 1 Q0 0 0 0 2 0 0 0
Dayana Paola Rautenberg 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1
Irs Sanchez Soloaga 0 0 0 0 1 1 0 0 [}
g Belén Raggiotti 0 0 0 0 1 0 0 0
§ Diego Agiero 2 0 1 0
> Guilermo Gimera 2 [ 0 0 0 2 1 0
é Ecdwn Rondan 0 0 0 0 0 0 ]
2 |Uanini Federco 0 0 0 0 0 1
| Alessandra Torcochs 2 0 0 2 0 1 1 0 0
Gustavo Ribone 2 0 2 2 0 1
Cristan Borioni
Gonzalo Garca 1 2 1
(CLASIFICACION
TRABAJA SOLO Y ENSERA
[TRABAJA SOLO 2
[TRABAJA EN GRUPO 1
EN CAPACITACION 0 (en blanco)
|NO APLICABLE SU CONOCIMIENTO. en recuadro
Figura 3: Cuadro de Capacitacion, propuesto por Chivenato
Transmisién de Aumentar el conocimiento de las
—P informacion —| personas:Informacién acerca de la
organizacion, sus productos/servicios y
sus politicas, reglas y reglamentos.
Mejorar las habilidades y destrezas:
Capacitacion Desarrollar Preparar para la ejecucion y la operacion
P —> habilidades —| de tareas, manejo de equipamientos,
magquinas y herramientas.
Desarrollar/modificar comportamientos:
Desarrollar Cambio de actitudes negativas a actitudes favorables,
L actitudes —| de concienciacion y sensibilizacion de las personas,
los clientes internos y los externos.
Desarrollar Elevar el nivel de abstraccion: Desarrollar
— conceptos »| ideas y conceptos para ayudar a las
personas a pensar en términos globales y
amplios.




Fig: 4 Evaluacion de Desempefio

Primera parte:con los datos obtenidos de la Planilla de Actividades y Novedades

A) Desempefio -Ponderacion: 50%-

Productividad media
Relacion entre el promedio total de horas trabajadas en el laboratorio y las horas totales trabajadas por
el colaborador

Segunda parte: a completar con la calificacién -de 1 a 5-promedio de los Responsables

B) Trabajo en Equipo: Ponderacion: 20% 1 2 3 4 5

Colaboracion
Apoyar tanto a los coordinadores y a los colaboradores, como a todo aquel integrante que lo requiera
en el desarrollo de sus actividades.

Humildad
Capacidad para aceptar y estudiar opiniones de otros.

Trabajo en Equipo
Contribuir a la realizacion del proyecto actuando de manera coordinada e integrada con los demas
integrantes, hacia el cumplimiento de sus objetivos.

C) Desarrollo del Equipo-Ponderacion: 20%- 1 2 3 4 5

Incentivo al equipo
Capacidad para motivar y comprometer a las personas que trabajan con él.

Colaboracion con el equipo
Asiste a otros para lograr terminar con su trabajo, cuando es necesario.

Asuncion de riesgos y superacion de dificultades

Ambiente de Trabajo
Promover actividades de inclusién (Diversion y recreacion)

Comportamiento con sus compaiieros
Alegria y espontaneidad con las personas que lo rodean.

D) Innovacién y mejoria-Ponderacion: 10% 1 P 3 4 5

Mejora continua
Promover la mejora continua en las actividades.

Claridad en la contribucion de conocimientos
Promover la mejora continua en las actividades.

Alternativas de solucion
Explorar acciones alternativas de soluciones propias y para el equipo, mejorando el desarrollo
conjunto.

Ideas de mejora
Proporcionar informacién e ideas que determinen mejoras .

Aporte al conocimiento

Tercera Parte: Plan de trabajo y acciones para mejorar el desempefio:
' Enumere Debilidades Enumere Fortalezas

Enumere Oportunidades de mejora Enumere amenazas para la mejora

¢Qué acciones se proponen para la mejora?

Otros temas de importancia a detallar:

¢Cudles son las necesidades de capacitacion detectadas para que la persona pueda desempefarse correctamente en su puesto? ¢ En qué
plazo es necesario brindarle esta capacitacion?

Firma del Evaluador Firma del Evaluado



Horas trabajadas por becarios 2°semestre
2013

m SERVICIOS_A_TERCEROS
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® EVENTOS

B CONCURSOS
B CAPACITACION

Gréfico 1
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.Gréfico 2: Productividad media de los becarios



Colaboracion- Promedio 3,5
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2,0 »00—2,0

1,0
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AF. CC. F.C. FCa. GY KP LS MV. MF PL PM RG. RR. TA V.F. VM. ZE.

Grafico 3: Medicion de la Colaboracion con el grupo

Humildad- Promedio 3,5

6,0

1,0

0,0

AFF. CC. FC FCa. GY KP LS MV. MF PL PM RG. RR. TA V.F. VM. ZE.

Grafico 4: Medicion de la Capacidad para aceptar y estudiar opiniones de otros.



Trabajo en equipo- Promedio 3,4

6,0

5,0

1,0

0,0

AF. CC. FC. FCa. GY KP LS. MV. M.F. P.L. PM R.G. RR. TA

V.F. V.M. ZE.

Gréfico 5: Medicion de la Capacidad para el Trabajo en equipo.

Incentivo al Equipo - Promedio 2,9

4,5

4,0

3,5

3,0 ; 3,0 \ ; , ,
2,5
2,0 VZ,G

1,5

1,0

0,5

0,0

AF. CC. F.C. FCa. GY KP LS MV. MF PL PM RG. RR. TA V.F. VM. ZE.

Gréfico 6: Medicion de la Capacidad para incentivar al Equipo.
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Mejora continua
Prom.del grupo 3,5

4,5

ie \ /A/38

' \ / o/ 33
2,5 o7 28 2,5

2,0

1,5

1,0
0,5

0,0

Gréfico 7: Medicion de la Capacidad para Promover la mejora continua en las actividades..

Alternativas de solucidon
Prom.del grupo 3,5
5,0
4,0 R A3 4,0
_tjffixsiﬂ’/ﬁfqﬁ’Qﬂ&A 30 // A 3,5
3,0 - o,U o,U ‘ 2,8
2,0
1,0
0,0
Gréfico 8: Medicion de la Capacidad para explorar alternativas de solucién.
Ideas de mejora
Prom.del grupo 3,5
5,0
4,0 4,0 . I3 &3 - 3,8
30 3.0 33 33
: N 25 25
2,0
1,0
0,0

Grafico 9: Medicion de la Capacidad para proponer ideas de mejora.
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Fig.5: Matriz de calificacion de los Becarios para el manejo de la prensa en los distintos
ensayos. Vigencia : Agosto 2014.

Compresion Flexion
Adoguines

Traccidn por
compresidn

ENSAYO Compresidn Compresidn Blogues | Mddulo de elasticidad

Nombre y apellido

Pablo Andrés Karpowicz

Yanina Gauna

Nelson Ferreyra

irginia Mugetti

“humada, Federico

Roldan, Alexis

Yeballos, Eduardo

[Gustavo, Ribone

Casale, Clarisa

Foradori, Carli

Ferradas, Celeste

ololNnOlN

Ledezma, Sofia

Molina, Fabrizio

Picca, Laura u} 0 0 u} u]

Pustilnik, Marina

Tirochi, Alesandra

Mendawar, Valentina u} 0 0 u} u]

CLASIFICACION

TRABAJASOLO Y
ENSENA

TRABAJA SOLO

TRABAJAEN GRUPO

EN CAPACITACION 0 (en blanco)

NO APLICABLE SU

CONOCIMIENTO en recuadro

Fig.5: Matriz de calificacidon de los Becarios para la redn en estado fresco Vigencia : Agosto

2014.
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2 2 2 2 2 2 0 0 0 0
2 2 2 2 2 2 0 0 0 0
0 0 0 0 0 ] 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 ] 0 0 0 0 0
2 2 2 2 2 2
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3. CONCLUSIONES.

Las estrategias de la Calidad enmarcadas desde las Norma ISO son innumerables, es importante
saber aprovechar todas estas normas de la familia. 1ISO 9000, ya que son practicas de Gestion
gue sin duda han sido el resultado de casos exitosos. Lo importante es entender que no se trata
de una cuestion de “recetas” que se aplican todas de la misma forma, cada organizacién -y en
especial las dedicadas a la I+D+i- deben encontrar su propio esquema de Gestionar con Calidad.
Lo importante es —que en relacion a las personas- no es posible tomar atajos, hay que recorrer
con todo el personal un camino sin prisa, pero sin pausa a un Sistema de Gestién que permita
sustentar el crecimiento y la innovacion.

Se considera que el Proyecto tiene una importante contribucién en la formacion de los estudiantes
de grado que actien como becarios, en lo que se refiere a la adquisicion de conocimientos
cientificos/técnicos, y al desarrollo de habilidades para la comunicacion, capacidad para
organizarse. Podran ser participes de la recoleccion, procesamiento de datos, interpretacion de
resultados, entre otros, ademas de propiciar la adopcion del tema para la preparacién de trabajos
finales.

Este Proyecto brinda, la posibilidad de que especialistas en Calidad, Recursos Humanos y
alumnos becarios de Ingenieria Civil, puedan participar de congresos y reuniones, exponiendo sus
resultados y experiencias de transferencia al medio, con un enfoque multidisciplinario en temas
especificos de Recursos Humanos y Gestién de la Calidad.

La intervencion del trabajo en el area de Recursos Humanos posibilita que los resultados del
mismo puedan ser extrapolados, en sus aspectos metodologicos a los grupos y centros de esta
regional Cérdoba cémo asi también a las demés regionales y a instituciones del sistema cientifico
tecnoldgico.
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