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“LA CAPACITACION CONTINUA DEL PERSONAL NO DOCENTE E N LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE LUJAN. UNA EXPERIENCIA”

RESUMEN:

Los cambios permanentes de las practicas laboralemado a la necesidad de mayor
profesionalizacion de la labor administrativa, téany de servicios en las Universidades
Nacionales, ha motivado la creaciéon del ProgramaCdpacitacion Permanente para el
Personal No Docente de la Universidad NacionaligérL(UNLu).

En este trabajo presentamos nuestra experienciandae de diez afos trabajando en el
desarrollo de politicas de capacitacion para edqued No Docente. Estimamos que el marco
normativo que hemos impulsado y que se aplica estrai Institucion resulta sumamente
innovador dado que le asigna entidad académica @apacitacion del personal habiendo
constituido un a&mbito en el cual interactian de eransinérgica las capacidades y
competencias de los docentes de las distintas desdacadémicas con las necesidades de
formacién del personal No docente. De ese modaagrama se integra con actividades de
Capacitacion Formal en los niveles primario, megisuperior, este ultimo a través de la
Tecnicatura en Administracion y Gestion Universitare Informal, ya sea a través de
actividades extracurriculares desarrolladas p@repio personal docente de la Institucion o
bien, conforme la especificidad de la teméatica,isigtnadas por organismos externos.

Palabras Clave Capacitacion Permanente, Personal, No Docentes.



INTRODUCCION:

La capacitacion laboral de los trabajadores No Bseen el &mbito de las Universidades
Nacionales, en parte por la imposicion de ciertasmgigmas ligados al empleo publico y en
parte por falta de interés politico de quienestaglucen, ha sido producto de un movimiento
gue se ha originado histéricamente de abajo hadlzaaesto es, desde los trabajadores hacia
las autoridades universitarias, teniendo en eseimi@nto una especial participacion las
Asociaciones Gremiales que los nuclean.

La profesionalizacién de los trabajadores No Dae®rat través de un programa de
capacitacion constante implica un profundo cambkei@wtura en los actores involucrados. Por
un lado, las autoridades universitarias deben cwaree que una institucion que tiene como
uno de sus fines principales la produccion de domeato, debe distribuir el mismo hacia
todos los miembros de su comunidad universitasagarandose de esta forma no soélo la
correcta formacidon de los estudiantes y el dedarrplofesional de sus docentes e
investigadores, sino también la prestacion de oncse eficaz y eficiente.

Por otro lado, los trabajadores No Docentes debeer tplena conciencia que trabajar
en una universidad, una de las instituciones maandcas y proclives al cambio de la
sociedad, implica reconocer la necesidad de utensigica actualizacion de los conocimientos
gue exige la constante introduccion de nuevos meétgdecnologias.

Este trabajo, méas alla de ser el relato de ladaesillevadas a cabo en la Universidad
Nacional de Lujan con referencia a la capacitadénsus trabajadores, intenta mostrar las
distintas etapas de un modelo que tuvo su desarnllese entorno, pero que pudo prosperar
gracias al empuje de la Asociacion Gremial No Dteeal acompafamiento de las autoridades
de la Universidad, al cambio cultural de sus tradb@jes y a la institucion del Primer Convenio
Colectivo de Trabajo.

Quizas, entonces el correlato de propuestas, asiatecisiones y legislacion, pueda
representar la voluntad y el empefio permanentesigdbajadores No docentes por instaurar
en el imaginario de la comunidad universitaria taaaltisimo valor que para los trabajadores
posee la formacién, en tanto partimos de considataftrabajo” como una actividad

intrinsecamente humana; es decir, no solo dirigidatisfacer las necesidades del hombre a
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través de la produccion de bienes y servicios, sjue al favorecer el desarrollo de las
capacidades, forma parte de la propia identidachatwlo a los sujetos un lugar dentro de la
sociedad, favoreciendo el acceso a la cultura ippitando, ademas, desde el punto de vista
psicolégico la autorrealizacion de las personas.

Por otra parte y ahora refiriendonos expresamehtelaa Institucional 2009-2012
recientemente aprobado por la Asamblea Universitatas actividades de gestion se basan en
una concepcion especifica de organizacion, enteddi@ como “realidad compleja” que
incluye tanto componentes estructurales y formad@so componentes dindmicos e informales,
los cuales conforman el &mbito de la cultura. Desdta perspectiva los trabajadores
entendemos que la gestion Universitaria debe sgzede dar respuesta a problemas diversos
de la comunidad en que se inserta, ofreciendoglana¢énte a sus trabajadores las herramientas
gue favorezcan el desempefio adecuado de las thlrg@stion administrativa y académica.

Ademas, consideramos de trascendental importammkii en la formacion del
trabajador No docente la valoracion de la nego@mcpolitica como herramienta de
reivindicacion del sujeto trabajador y la concepai@ la negociacion paritaria como instancia
decisiva en lo que refiere a la definicion de laitigas que lo regulan.

Consecuentemente con el proposito de respondes abjetivos institucionales, en lo
gue refiere a mejorar las capacidades de admicistrg gestion, desde siempre la conduccion
gremial ha planteado la necesidad de una capawitpermanente y progresiva, no solo en los
aspectos técnicos referidos a las tareas que diésarada dependencia, sino también la oferta
de una capacitacion que permita al trabajador diioaar los aspectos generales de la gestion
universitaria. Esto es, favorecer una formaciomdabque, capitalizando la experiencia de los
involucrados, brinde el conocimiento de la orgacitza general de la Universidad, su funcion,
las politicas que lo enmarcan, sus objetivos, @sas que regulan todas sus actividades y
aquellas que explicitan obligaciones y derechogrdeajador activo.

En una instituciébn que se propone como objetiwortiar y capacitar para el ejercicio
de actividades profesionales que exijan la aplicade conocimientos cientificos y técnico o

para la creacion artistica, estimulando la condéenle los valores que dignifican la vida
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personal y social del hombrfe’se espera que entre sus trabajadores se pronas®raas del
perfeccionamiento de habilidades, la toma de caoi@edel lugar que cada uno de ellos ocupa

como trabajador universitario.
ANTECEDENTES:

En el aflo 1998, a propuesta de los representaaties drabajadores No Docentes e impulsado
por la Asociacion Sindical que los nuclea —ATUNLel,Consejo Superior de la Universidad
Nacional de Lujan aprobo el proyecto acordado e@dmision Paritaria Nivel Particular del
sector, mediante el cual se establecia el Progden@apacitacion Permanente del Personal de
la UNLu, y se instituia, ademas, la Unidad Ejeautde dicho Programa, integrada con
representacién del Rectorado y la Asociacién Griémi®e este modo, por primera vez se
plasmaban en una decision del cuerpo legislativia diestitucion los anhelos de la Asociacion
Sindical de contar, al fin, con una norma que garara el derecho de los trabajadores de la
Universidad a recibir capacitacion continua y coonpetiera, a su vez, a las autoridades de esta
casa de altos estudios a desarrollar un plan deafoén para el incremento de conocimientos y
el desarrollo personal de los No docentes, confdomebjetivos generales que el Programa
determinaba: Capacitar al Personal No Docente y Profesional @éJhiversidad Nacional de
Lujan para que logre: Ampliar sus conocimientos;fgecionamiento y actualizacion; Aplicar
las herramientas metodologicas modernas; Tomar ieoie@ de la importancia que tienen las
relaciones interpersonales; Fortalecer el compramig participacion en el proceso de
crecimiento de la Universidad”

Dos afios mas tarde, al tiempo de definirse embita de la Asamblea Universitaria
una revision estatutaria integral, el derecho detlabajadores a recibir capacitacién continua

quedaria definitivamente establecido en el artig6lodel Estatuto de la Universidad

2 Estatuto UNLu Res. AU N° 006/00, art. 2°, inc. a)
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Aprobada entonces la reglamentacién pertinenterepaesentacion sindical de los
trabajadores ante la Unidad Ejecutora del Progrden&apacitacion Permanente propuso el
abordaje del Plan de capacitacion a través dejdsspor un lado debia efectuarse un detallado
analisis de los niveles de estudio alcanzado®ppersonal No docente, a fin de propiciar el
desarrollo o culminacion de la instruccion formai és distintos niveles —primario,
secundario-; y por el otro investigar a través aére®istas y encuestas acerca de las
necesidades institucionales de formacion operatamica y profesional de los trabajadores y
de las aspiraciones de desarrollo a través deplacitacion que cada No Docente tuviera. De
esta manera pudieron identificarse las distintagsidades de capacitacion y establecer asi dos
subprogramas que atendiesen tanto la educaciomifeomo a la informal. El primero de ellos
se concretd luego que la ATUNLuU gestionase anMimisterio de Cultura y Educacion de la
Provincia de Buenos Aires la autorizacion para per@ra de una division del Centro
Educativo de Nivel Secundario (CENS) N° 451 en raversidad, con dictado de clases en
turno vespertino, con el fin de favorecer la pgécion de todos aquellos trabajadores que por
distintos motivos no podian cursar en el horariotummo que ofrecia ese CENS. De este
modo, el 22 de abril del afio 2002 se iniciaba eh&r Ciclo lectivo del Secundario para los
trabajadores No Docentes de la UNLu, reiterandbsacl® completo durante tres periodos
consecutivos desde aquella fecha a la actualidad.

En tanto, durante el mismo afo, se iniciaba elrdgéade actividades de capacitacion
provistas por docentes de las Unidades Académieata dJniversidad en funcion de las
necesidades detectadas y los intereses del prepsoral. De ese modo, los Departamentos
Académicos aprobaron y ofrecieron al segundo sugopnoa los siguientes cursos
extracurriculares destinados al personal No docéifabetizacion Informatica, Sistemas de
Informacion, Expresion Oral y Escrita, Atencion Bersonas y Reduccion de Conflictos,
Higiene y Seguridad en el Trabajo y Manejo de EStekleteoroldgica.

Al mismo tiempo se propicio el cursado por parepersonal administrativo de la
Tecnicatura Universitaria en Secretariado Ejecutieda Universidad Nacional de San Luis,
con la modalidad a distancia y se ofrecieron cunsasa el personal que desempefaba
funciones especializadas o de oficio a través d€aomvenio con la Escuela de Formacion

Profesional N° 402 de la Ciudad de Lujan, provegeasge organismo cursos de Herreria de
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obra, Carpintero de banco, Electricista instalgdigiantenimiento de edificios.

Paralelamente al desarrollo de estas actividadedJ)rlidad Ejecutora comenzé a
gestionar que la Universidad asistiese financjetaboralmente a los trabajadores para el
desarrollo de actividades de formacion provistas @gganos externos, a través de subsidios
para matriculas, aranceles, examenes y materibbdpiéfico, como asi también mediante el
otorgamiento de licencias horarias destinadas edado de las actividades que exigiesen
presencialidad.

Adicionalmente a la promocion de las actividadesgimmadas, dentro del cimulo de
gestiones realizadas por la ATUNLu ante las autoiéd politicas de la Institucion
Universitaria para el desarrollo de actividadescagacitacion por parte de los No Docentes,
cabe destacar dos acciones que en el afio 2004geomjulos intereses institucionales y de los
trabajadores. Una de ellas fue la presentaciéa @ntConsejo Superior de un proyecto de
creacion de la carrera de Tecnicatura en Admimigtnay Gestion Universitaria destinada a la
formacion sistematica del personal No Docente d¢N&au, en el marco del Convenio N° 346
entre la Federacion Argentina de Trabajadores degethidades Nacionales —FATUN- y la
Secretaria de Politicas Universitarias del Ministele Cultura y Educacion. Dicha propuesta,
qgue incluia el disefio curricular, presentaba urreex@ a término de dos afios y medio de
duracion, propendiéndose a que tuviese similaresciisticas a las ofrecidas en otras
Universidades Nacionales, aunque se realizarormdahificaciones surgidas de la experiencia
de aquellas, en tanto que en su disefio puede agzecina clara definicion politica acerca del
concepto de formacion profesional de quienes ingpaissu creacion.

Otra actividad de sustantivo valor fue el desaordi la | Jornada de Capacitacion de
Trabajadores No Docentes de la Universidad Nacidealujan “Construyendo un nuevo
espacio” cuyos objetivos fueron: Crear espaciosetlexion sobre la capacitacién en servicio
para los trabajadores de las Universidades Na@asnéhpulsar la formacion sistematica en
todos los sectores de la Universidad; Estimulamtdrés subyacente en el claustro en la
generacion de opciones para la capacitacion pemtggnBomar conciencia que la capacitacion
es mas que la adquisicién de conocimientos; Reaugemtercambiar experiencias y disefiar
actividades conjuntas. La participacion de mas9®8b de la planta No Docente de aquel

entonces en la actividad gestionada conjuntamentte & Unidad Ejecutora del Programa de
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Capacitacion para el Personal No Docente de la UNL&ederacion de Trabajadores de las
Universidades Nacionales — FATUN- y el Centro detueiss de Trabajadores de
Universidades Nacionales — CETUN- resultdo el diagar de la concientizacion de los
trabajadores como sujetos activos de su propigegblaboral. Mediante el abordaje grupal de
distintos interrogantes, tales como: “¢Porqué gwitante capacitarme?; ¢Para qué sirve?;
¢,Qué quiero aprender?; ¢COmo lo quiero aprend€dh guién lo quiero aprender?; ¢Qué
puedo aportar? y la puesta en comun de Ideas yidaties se desenvolvid una jornada que
incluyé en el conjunto de los trabajadores la namiién para el desarrollo de procesos de
profesionalizacion en las funciones y desarrollspeal a través de la capacitacién formal e
informal.

Como corolario de estas acciones, en diciembreseeao el Consejo Superior de la
Universidad aprob6 el Plan de Estudios de la Tetmia en Administracion y Gestion
Universitarid, en cuya introduccion se expresdhba Entendiendo la capacitacién como un
proceso sistematico dirigido al mejoramiento deddidad de los recursos humanos, haciendo
uso de todos los medios que conduzcan al incremegitawonocimiento, el desarrollo de
habilidades y al cambio de actitudes, la capacihacientonces, implica un desafio que debe
responder a las necesidades cambiantes y crecidet&srealidad, fruto del avance acelerado
del conocimiento y contribuyendo a la superacion.

En virtud de las particularidades y caractéidas de la realidad social, resulta necesario
definir un nuevo perfil del trabajo en el sistemdueativo que forme un profesional que
contribuya a mejorar los procesos actuales en latiga universitaria y pueda crear
escenarios institucionales a futuro.

La Universidad debe responder a los desafiedadmodernidad y del conocimiento de
nuestra sociedad, particularmente en el @mbitoadi®tmacion de profesionales. El objetivo es
mirar hacia adentro y encontrar en el conocimienteen la masa critica que atesora la
Universidad, las herramientas necesarias para dasé#d realidad. (...)”

De cualquier manera, la gran cantidad de activislatke capacitacion propuestas y

llevadas a cabo durante el periodo descripto, itabasde una estructura organico-funcional

5 Resolucion CS N° 029/05



gue le otorgase un sustento institucional, que ada que permitir un ordenamiento
administrativo de tales actividades, le diese waraigtencia en el tiempo, independizandola de
cualquier contingencia politica.

Tal aspiracion fue concretada en el afio 2006, y&a una vez aprobado el primer
Convenio Colectivo para los Trabajadores de lastiiciones Universitarias Nacionafegn la
Comision Paritaria Nivel Particular de la Univeesidde Lujan se definié la primera estructura
permanente del sector No Docente, la cual determmargos, niveles y responsabilidades y
funciones de esa estructura y permitié el desarrd#l proceso de Reencasillamiento y
reubicacion de todo el personal No docente. Cgbé mencionar que hasta ese momento la
UNLu no contaba con una estructura funcional qiilejaea adecuadamente la cantidad de
servicios que el claustro proveia a la Institucjdor, lo cual durante ese afio las gestiones de la
representacion del sector No docente estuvierantadas a su definicion y en el 2007 al
desarrollo de los mecanismos de ponderacion, \aforale antecedentes de cada uno de los
agentes y pruebas de oposicion para la asignacornos cargos que el ordenamiento
administrativo habia definido.

En la definicion de la estructura un aspecto déquadar atencion para los No docentes
fue que, en el marco del articulo 149 del Convesm,incluyera un area que entre sus
responsabilidades primarias tuviera la gestion geslarrollo de los procesos de capacitacion
continua del personal No Docente que la Unidad UEjea determine. Esta asignacion, de
cierta manera, garantizo la continuidad del Progrdm Capacitacion, en tanto ya las gestiones
no solo dependen de la voluntad politica, ya seéasle@utoridades del Rectorado, o de la
Asociacion Sindical; sino que existe una depen@eadministrativa que posee por funcion la
gestion de dicho Programa. Ademas la institucioiae@onvencion Colectiva de un apartado
de Capacitacidn en cuyo primer articulo determina qtleas Instituciones Universitarias
nacionales deberadn ofrecer a sus trabajadores @irde capacitacion permanente, que

posibiliten su crecimiento personal y el mejor degeiio de sus funcionespor un lado
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permite observar la consistencia entre el pensamjaolitico de la conduccion federal; y por
otro fortalece la profundizacion de las gestionesada asociacion sindical de base, en tanto
habilita a cada conduccion local a superar laslaegnes convenidas en pos de mayores
beneficios a los trabajadores y a la instituciéouftando a cada Comision Paritaria Particular a
realizar las adecuaciones pertinentes a la idicssiec organizacional.

Descripta la organizacion de tipo administrativesulta ahora necesario realizar
algunas consideraciones de los aspectos acadénreglamentario. Al respecto, una de las
cuestiones a resolver al tiempo de disefiar la fganién de la capacitacion informal era la
imposibilidad reglamentaria de formalizar la trarsén de saberes y competencias entre el
propio personal No docente, dado que la reglamémtacterna de la UNLu determina como
uno de los requisitos para la certificacion ofidalactividades extracurriculares, la aprobacion
de la actividad por parte del Consejo Directivo &&gmental de una de sus cuatro Unidades
Académicas. Ahora bien, definida la capacitaciGformal como la integracion de las
“actividades disefiadas para la adquisicion de canmoentos y el desarrollo de habilidades,
destrezas y competencias del personal necesarrasghbadecuado desempefio en su actividad
laboral”, no capitalizar la experiencia y experticia de ti@dajadores, sin duda hubiera sido
desaprovechar un cumulo de conocimientos de camakilde valor. Apreciado ello y la
posibilidad de precisar en la Convencion Colectigalrabajo adecuaciones particulares a las
caracteristicas e idiosincrasia de nuestra Unidadsi se introdujeron a la Reglamentacion
Particular del Convenio una serie de definicioneg de confirieran formalidad a la
capitalizacion de los saberes. De este modo, paciacion Informal Interna del personal de
la UNLu quedo integrada por las Actividades Extraculares destinadas al personal, que
cuenten con el aval de las unidades académicamromlo establecido por la reglamentacion
interna y las Actividades de Actualizacién y/o Enttmiento que por su orientacién particular
puedan ser impartidas por instructores designaése éin. En ese caso y para su evaluacion la
reglamentacién instituyd un Comité Asesor Acadénnidegrado por un representante de cada
Departamento Académico y los miembros de la Unidgdcutora del Programa de
Capacitacion Permanente, siendo funciones de eswit€e@l analisis y evaluacion del
contenido académico de las propuestas, como abiéardel perfil del instructor y el aval de

la actividad para su correspondiente certificagéon parte de la Secretaria Académica de la
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Universidad.

Por otra parte y con el fin de posibilitar el aacetel personal al desarrollo de
Actividades de capacitacion y/o profesionalizacidesarrolladas bajo la responsabilidad
académica de otras instituciones se creo el Pr@gdmmsistencia para la Capacitacion externa
del Personal de la UNLu. Dicho Programa prevé amunto de beneficios para facilitar el
desarrollo de las actividades de formacion y facaltla Unidad Ejecutora del Programa de
Capacitacion Permanente a precisar el tipo de imémetonforme la naturaleza del
requerimiento. Entre los beneficios del Programaallan Ayuda econdmica para el pago de
matricula y/o aranceles; Ayuda econdmica para GatdMovilidad; Asignacion de Viaticos;
Ayuda econdmica para la adquisicion de bibliogrdfieencia o reduccién horaria con goce de

haberes y Ayudas Extraordinarias.

LOS PRIMEROS RESULTADOS:

Ahora bien, si nos retrotraemos en el tiempo, @idndel Programa en lo que a formacion
formal se refiere nos encontrdbamos frente a unacsdn cuando menos critica, tal es asi que
en el aflo 2001 de un total de doscientos cuares&asy(246) trabajadores No docentes de la
UNLu el 39% no habia finalizado su nivel de estadiecundarios, de los cuales mas del 28%
pertenecia al agrupamiento administrativo.

De la misma manera resultaba apremiante la neckdelaesarrollo del subprograma
de capacitacion informal, toda vez que en ese tesgdiversificaban e incrementaban de
manera exponencial los servicios que el sectoradatoiveer a la Universidad, provocando esto
una mayor demanda en la calidad de los recursoatfmsrpara cubrir esos servicios. Sumadas
a ello la incorporacion de tecnologia y la sisteraaién de procesos hacia entonces prioritaria
la definicibn de una politica de capacitacion perembe del personal No docente que
acompanfara el crecimiento institucional y brindara mejor calidad de servicio.

Siendo entonces esa la situacion inicial estamosoewliciones de afirmar que las
gestiones para el desarrollo del subprograma decitapion formal han sido realmente
efectivas, en tanto que alentado el cursado diel die formacidén secundaria en la division del

CENS instaurada en la Universidad, como asi tamdméotras instituciones, han finalizado sus
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estudios un total de cuarenta (40) No docentes.a8anesto a un sistema de ingreso por
concurso, resulta hoy una tasa de personal cofo tBacundario en el agrupamiento
Administrativo del 97%.en una planta de quiniertiegiséis (516) agentes.

Otra cuestion, no menor, resulta el transito densaty tres (73) trabajadores por
carreras de pregrado en Universidades Nacion&asgticular relevancia tiene en este punto la
inclusion en la oferta académica de nuestra Urid&dsla carrera de Técnico Universitario en
Administracion y Gestion Universitaria, toda vezeqgsu primera cohorte fue cursada por
sesenta y ocho (68) No Docentes, esto es un 20%tdete la planta del afio 2004, la cual era
de 338 agentes.

Ademas, a través del Programa de Asistencia agacitacion provista por 6rganos
externos, se ha provisto de algun tipo de benefidiedo aquel trabajador que hubiera optado
por carreras de grado, favoreciendo el desarr@laqlellas cuyas incumbencias profesionales
estuvieran directamente relacionadas a la presta@&ervicios a la Institucion.

Un aspecto de sustantiva importancia al evaluangacto que la formacion formal ha
tenido sobre la calidad de los recursos humanok déNLu, resulta la relacion entre los
trabajadores que han desarrollado ese tipo de tdmatanto secundaria como de grado y
pregrado, quienes desarrollados los procesos dec#@h interna y concursos, para cubrir los
cargos determinados por la estructura, han teoislonéritos suficientes para acceder a cargos
de Direccion General, Direccion y Jefaturas de Diap@ento, tal es el caso de alrededor de
treinta (30) trabajadores, un 30% de los cargesiginados en los procesos mencionados

En cuanto a la formacion informal, desde la impletaeion efectiva del Programa la
Unidad Ejecutora de Capacitacion Permanente hdagooy/o avalado un total de cincuenta y
cuatro (54) programas de actividad de capacitadiGeccionada a la formacion de los tres
agrupamientos que integran el sector, administrat&cnico profesional y de mantenimiento,
produccién y servicios generales; habiendo tensds actividades una participacion de mas de
mil ochocientos noventa y cuatro (1894) No docerdebiendo considerarse que una cantidad
importante de personal ha participado en mas dexctnadad.. Por otra parte resulta oportuno
contabilizar también en este item las actividadegodmacion realizadas por el personal en
otros organismos de formacion, las cuales sumandma@escientas (200) y para las cuales los

trabajadores han recibido los beneficios previstosl Programa de Asistencia.
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CONCLUSIONES:

Como hemos podido observar la Asociacion Sindieltrdbajadores de la UNLu y las
gestiones politicas que han acompafiado el prosesdian propuesto entre sus objetivos
primordiales la profundizacion y el redisefio pererda del Programa de Capacitacion del
Personal No Docente con el fin que los trabajadateancen, entre otros, los siguientes
objetivos: incorporar y/o diferenciar herramientasdos, métodos y/o maneras diferentes de
encarar el trabajo cotidiano, propiciando los dode eficiencia y eficacia; aportar su propia
experiencia para el mejoramiento de los procesgsyporar los conocimientos que le permitan
el desarrollo de la carrera administrativa; asigriaalor adecuado a su labor cotidiana; exaltar
sus valores humanos; profundizar sus motivacigpaea el desempefio de sus funciones;
adoptar y transmitir valores y sentimientos instinales y participar de la vida institucional
como sujeto activo de su realidad laboral.

En la préactica los trabajadores hemos aprendidopaue llevar a cabo este tipo de
Programas de capacitacion se requiere de una@egislitica de las autoridades que implique
la asignacion de fondos para solventar las mismaglgfinicion de una estructura que asuma
la responsabilidad de su gestion, dado que no basté buena voluntad y los consensos a los
cuales pueda arribarse, toda vez que la capacitaiie de inversiones permanentes que
transformen las declaraciones de principios endgecbhncretos.

Nuestra experiencia deviene de las distintas cétameias por la que debi6 atravesar el
Programa que estamos presentando, ya que si biea se ha contado el mismo tuvo sus
inicios en el afio 1998, su concrecion factica y almance hacia todos los trabajadores de la
UNLu se produjo solo a partir que el Consejo Supesignara una partida especifica para ese
cometido, permitiendo de ese modo la disponibilidigd recursos para la contratacion de
docentes, instructores y asistencia a los trabegadpara el desarrollo de actividades de
capacitacion externa y definiera la creacion detaampermanente que tendria por
responsabilidad la gestion de los programas. Reresulta que del total de los programas
aprobados y actividades realizadas, el desarrell@@ corresponde a los afios subsiguientes

de conjugadas y concretadas las dos cuestionespdasc
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