Virtual Educa

Ponencia

Area tematica y punto focal seleccionados:
Formacién continua, profesional y corporativa.

Modelos de buenas practicas en Educacion y Formacion.

“LA FORMACION CONTINUA EN EL PROGRAMA DE MODERNIZACION Y
DESCENTRALIZACION DE LA GESTION PUBLICA”
Municipalidad de Rosario

Republica Argentina

Rosario es la segunda ciudad en importancia de la Republica Argentina y la tercera
mas poblada. Posee un valioso puerto sobre el margen occidental del rio Parand y se
encuentra en una posicion geograficamente estratégica en relacion al MERCOSUR,
constituyéndose en el nicleo de una region de gran preponderancia econémica y cultural.
Con casi un millén de habitantes, afincados sobre una extensa superficie, el municipio

mostraba profundas desigualdades entre distintos puntos de su territorio.

Al asumir el gobierno a fines de 1995, se tenia un diagnéstico preciso. Rosario
padecia los efectos de una politica de desarrollo gestada para otra realidad econémica y

social.

La politica de descentralizacién impulsada por la gestion municipal se sustenta por un
lado en un aspecto ideoldgico-conceptual: generar un gobierno mas cercano y
participativo. Por otro, en la necesidad de disefiar un nuevo modelo de desarrollo para la
ciudad, mas democratico y armonico, capaz de superar los desequilibrios producidos a lo

largo de su historia.

El Programa de Articulacién Internacional de Educacion y Formacion Ciudadana
de la Municipalidad de Rosario, tiene como misién participar en la cooperacion
descentralizada, conformando un espacio de coordinaciéon de planes, programas y
proyectos orientados al desarrollo educativo y formacion ciudadana, y contribuyendo, a la

vez, con la estrategia de internacionalizacion de la ciudad de Rosario.


http://es.wikipedia.org/wiki/Puerto_(navegaci%C3%B3n)
http://es.wikipedia.org/wiki/R%C3%ADo_Paran%C3%A1
http://es.wikipedia.org/wiki/Mercado_Com%C3%BAn_del_Sur

Dentro de sus objetivos se propone afianzar la educacion como herramienta
fundamental para propiciar la participacion ciudadana; articular programas para posibilitar
procesos de produccion colectiva; obtener asesoramiento técnico y asistencia financiera
internacionales para mejorar las propias capacidades de gestion y alentar el andlisis y la

reflexion sobre la transversalidad educativa en cada una de las iniciativas de gobierno.

Aprovechar la presente instancia para historizar, sistematizar y socializar el
desarrollo de préacticas educativas ya desarrolladas para el personal municipal,
permitird intercambiar experiencias con otras organizaciones locales, nacionales e
internacionales, en pos de exceder los Ilimites locales, enriqueciendo vy

profundizando la transformacion hasta aqui iniciada.

A los efectos de plantear propuestas y compartir proyectos con responsables
institucionales y expertos en el ambito de la innovacién aplicada a la Educacion y a la
Formacién, esta ponencia sintetiza una experiencia del Programa de Formacion
Continua desarrollada en el marco del Programa de Modernizacion vy

Descentralizacion de la Municipalidad de Rosario.

Dicho instrumento transformé al organismo estatal mediante una progresiva
desconcentracion técnico-administrativa y descentralizacion de funciones que fue
concretada mediante la gradual inauguracion de los Centros Municipales de Distrito
(CMDs).

Actualmente, la ciudad cuenta con seis CMDs: Norte; Oeste; Sur; Centro; Noroeste

y Sudoeste. Cada uno de ellos funciona como:

Un centro de caracter comunitario capaz de dar cabida a una multiplicidad de
programas y actividades administrativas, de servicio, de desarrollo social, cultural,

recreativo y productivo.

Un centro administrativo y de servicios, que tiene por objeto acercar la
administracion al vecino, en un proceso de modernizacion de la gestién, agilizando los
distintos tramites y brindando los servicios otorgados por entes prestatarios privados u

otras reparticiones nacionales o provinciales.



Un centro de coordinacion de las politicas a llevar adelante en el distrito, por las
diferentes areas municipales (Planeamiento, Produccion, Promocion Social, Salud,
Cultura, Deportes, Vivienda, etc) para impulsar los procesos de transformacion de los

distintos sectores de la ciudad, alentando una politica de re-equilibrio territorial.

Un centro de promocion y gestion, que tiene el rol de integrar el accionar municipal,
con el de los distintos organismos oficiales, entidades comunitarias y operadores

privados, para favorecer el desarrollo de emprendimientos concretos.

Un centro de participacion ciudadana, un lugar de encuentro de las distintas
organizaciones o entidades barriales, para canalizar las mdultiples inquietudes de todos

los ciudadanos preocupados por el desarrollo de cada sector de la ciudad.

Retomando los antecedentes del Programa de Formacion Continua para los CMDs, a
inicios del afio 1994, se suscribi6 un acuerdo entre las Cancillerias de Argentina y
Francia, para la implementacion del Programa Internacional de Capacitacién para
Funcionarios Publicos en el Método de Ingenieria en Capacitacién. El ente
responsable de su creacion fue el Centro Nacional de la Funcion Pablica Territorial de
Francia (C.N.F.P.T.)! y su ejecucion se produjo con la aprobacién, a nivel nacional, del
Instituto Federal de Asuntos Municipales del Ministerio del Interior de Argentina

(I.LF.A.M.)?y a nivel local, de la Municipalidad de Rosario.

La especializacion de funcionarios en la metodologia, ayudé a impulsar y
sostener una verdadera transformacién municipal a través de procesos de
reingenieria humana vy tecnolégica desde una perspectiva educativa e
interdisciplinaria que provoco la asociacién de los recursos humanos y equipos de
trabajo, las tecnologias de la informacion, las comunicaciones y la cultura organizacional,

potenciando la sinergia que incentivo el desarrollo del capital intelectual.

La formacién técnica y profesional estuvo focalizada en el incremento de la

capacidad para ejercer un pensamiento critico y el desarrollo de habilidades. La

! En Francia, el CNFPT es un organismo estatal que funciona como instrumento de capacitacion
para funcionarios que operan en ambitos regionales, departamentales y municipales de la
administracion publica. Su misién es contribuir a la modernizacién del servicio y responder a la
demanda de asistencia técnica proveniente de diversos paises en todos los temas relativos a la
Erofesionalizacién de la administracion publica local.

En Argentina, el IFAM es una oficina del Poder Ejecutivo Nacional encargada de brindar
asistencia técnica para la modernizacién de los sistemas administrativos y el fortalecimiento de la
gestion municipal.



gestion del conocimiento comprendié la planificacion, organizacion y direccion de
procedimientos tendientes al incentivo del talento creativo, capaz de identificar

oportunidades para la consecucion de los objetivos institucionales.

Exponer esta vivencia como parte de un proceso de 15 afios de implementacién de
un Programa de Formacion Continua visualizando los resultados ya obtenidos, permitira
reflexionar sobre la incidencia que tiene la educacion orientada al desarrollo
profesional dentro del puesto de trabajo y el modo en que esto impacta en la

optimizacion de la efectividad de los servicios que el Estado presta a la ciudadania.

Introduccioén

Durante la década del "90 en Argentina -entre una multiplicidad de problematicas-, los
cambios en la economia mundial en referencia al acceso a bienes materiales y
simbdlicos, profundizaban la desigualdad entre los distintos sectores sociales; el
desarrollo tecnoldgico exigia el incremento, nivelacion y produccion de nuevas
competencias laborales; y las politicas neoliberales aplicadas por el gobierno nacional
tendian a instalar en la sociedad civil la idea de que por su ineficacia e ineficiencia en la
administracién de lo publico, el Estado era incapaz de dar respuesta a las necesidades

de la ciudadania.

En este contexto, desde el inicio de su gestion, el gobierno local abrié y coordiné
espacios de encuentro entre diferentes actores sociales con dos objetivos claramente
definidos: por un lado, discutir ideas acerca del modelo de ciudad deseado y, por otro,
disefiar programas y proyectos que -articulados en torno a grandes lineas estretégicas de

desarrollo urbano- permitieran alcanzarlo.

En el ambito de la Secretaria General, la implementacion del Programa de
Modernizacién y Descentralizacién determind el inicio de un proceso de
profesionalizacion de la carrera administrativa con el fin de brindar un servicio de
excelencia a la ciudadania, lo cual implico detectar las fortalezas, identificar las

debilidades y delinear acciones tendientes a su consecucion.

En este marco, el Estado local ha emprendido distintas acciones relacionadas con la

gestion de capital humano tendientes a promover el cambio cultural de la



organizacién, creando en su interior y de forma gradual diferentes ambitos que -
desde una préactica sostenida- fueron especializdndose y complejizando su mirada

sobre la Educacion.

Desde cada uno de estos espacios, se han desplegado practicas pedagdgicas
orientadas a la evolucion profesional a partir de tareas previas de disefio
organizacional y refuncionalizacion; construccion de procesos de seleccion y concursos;
consolidacion de sistemas de compensacion motivacional; implementacion de programas

de formacién continua y la conformacién de comisiones de alta gerencia.

En el afio 1996 comenzé a desarrollarse el Programa de Formacion Integral y

Permanente para el Personal de los Centros Municipales de Distrito (CMDs).

Si bien las acciones educativas emprendidas en cada uno de ellos compartieron un
mismo objetivo -el éptimo aprovechamiento de las potencialidades intelectuales y
técnicas de los cuadros de la administracién, desde una perspectiva integral y sistémica

sobre los agentes y las organizaciones- cada una de ellas, tuvo rasgos singulares.

Para la presente exposicion, se narra la experiencia del CMD Noroeste “Olga y
Leticia Cossettini” y se muestran las innovaciones producidas en cuatro de los
dispositivos de capacitacion desarrollados dentro del Programa de Formacién

Integral y Permanente de los CMDs.

Desarrollo

Experiencia de formacion continua: CMD Noroeste “Olga y Leticia Cossettini”

Su area de influencia representa el 24,7% de la superficie total de la ciudad, con una
poblacion de 155.769 habitantes.

El edificio, inaugurado el 18 de septiembre de 2006, fue disefiado por un equipo de
arquitectos rosarinos que tuvieron como objetivo “generar una gran plaza publica con
acento rosarino”, priorizadndola por sobre el edificio. Su posicionamiento y relaciones con

el entorno, lo constituyen en una pieza urbana generadora de un espacio publico seguro.



En su interior, permite el facil desplazamiento de los vecinos y posibles futuras

reestructuraciones que, de ser necesario, podrian realizarse.

El equipo del Programa de la Funcion Pablica Municipal (PFPM), &mbito municipal
especializado en la gestion educativa del talento humano, realiz6 un diagndéstico
situacional que permiti6 detectar la necesidad de refuncionalizar al personal, producir
conocimientos de RRHH, reforzar la formacion especifica y desarrollar competencias
relacionadas con el uso de nuevas tecnologias y manejo de procesos productivos

organizacionales.

El Programa de Formacién Integral y Permanente del CMD Noroeste comprendio la
capacitacion del personal de todos los niveles, concursado y/o seleccionado para
cubrir los puestos de trabajo necesarios para el nuevo distrito. Su principal objetivo fue
impulsar la capacitacion como proceso educativo y respuesta a un proyecto de

cambio organizacional orientado a instalar una cultura de calidad.

En funcion de ésto, se lo capacitdo de forma sistematica y metddica, logrando la
actualizacion y excelencia de las competencias laborales mediante la formacién
integral tendiente a la profesionalizacién de la carrera laboral y a la optimizacién de

los servicios estatales.

La evaluacion fue una instancia fundamental dentro del proceso. Comprendio la
elaboracion e implementacion de cuestionarios a responder por los capacitandos con la
finalidad de obtener informacién sobre los siguientes criterios:

« Organizacion del Programa

« Nivel de contribucion del Programa a la comprensibn de la politica de
descentralizacion

. Logistica del proceso de capacitacion

. Claridad de los contenidos

« Aplicabilidad de los contenidos

. Pertinencia del material pedagoégico

« Integracion del grupo

. Posibilidad de participacion durante el dictado de cursos

. Valoracién de la practica realizada en las pasantias

. Capacitacion impartida por docentes de la Universidad Tecnolégica Nacional (UTN)

. Capacitacién impartida por docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas (UNR)



« Cumplimiento de expectativas

« Incorporacion de otros temas de interés

De esta manera se tomé conocimiento sobre el nivel de conformidad y propuestas del

personal a fin de integrarlas en futuras actividades de formacion.

Aspectos especificos de los Programas de Formacién Integral y Permanente para
los CMDs.

De acuerdo al nuevo modelo de gestion adoptado por el Departamento Ejecutivo
Municipal, cuyo objetivo primordial era implantar una filosofia de calidad de servicio al
ciudadano conllevando a un proceso de transformacion estructural y funcional, se
implementd un proyecto de formacién continua basado en la Metodologia de Ingenieria
de Capacitacion. Con tal motivo se convocoé al Equipo de Responsables de Capacitacion
del Personal Municipal, entrenado por el Centro Nacional de la Funcién Publica Territorial
de Francia (CNFPT).

Entendida como un conjunto de estrategias metodoldgicas que se aplican en una
organizacion con el fin de detectar necesidades de formacién; el procedimiento
comprende la formulacion de estas Gltimas en términos de objetivos y el disefio de los

términos de referencia® del dispositivo dentro de un proceso de evaluacién continua.

Las concepciones que subyacen a la metodologia, derivan de la Pedagogia por
Objetivos, cuya tesis principal sostiene que, habiendo identificado la demanda de
competencias®, es posible enunciar el objetivo de evolucién® y a partir de éste, los
objetivos de la capacitacién®, discriminandolos en generales’, pedagégicos® y
operacionales® y, a partir de ellos, seleccionar los contenidos® y métodos de su

ensefianza, estableciendo las modalidades, criterios e instrumentos de evaluacion®'. De

® Términos de referencia componentes organizacionales enunciados en el documento escrito que configuran el proyecto
de capacitacion. Durante su puesta en marcha, sirven de orientadores para la accion.

* Competencias conocimientos traducidos en capacidades operativas susceptibles de ser aplicadas en situacion laboral.

® Objetivos de evolucién cambios que se desean realizar en la organizacion.

® Objetivos de capacitacién resultados esperados luego de la capacitacion.

" Objetivos generales contribucidn que hace la capacitacién a los objetivos de cambio de la organizacion.

® Objetivos pedagégicos capacidades que, quienes se forman, deben alcanzar al término de la capacitacion.

° Objetivos operacionales comptencias que los destinatarios de la capacitacién deben saber aplicar en situacion laboral.
1% Contenidos conjunto de conocimientos tedrico-practicos cuya asimilacion y apropiacién se considera escencial para la
formacion de las competencias previstas.

" Evaluacién valoracion sobre diferentes aspectos de la capacitacién, los cuales se expresan en criterios. Estos (ltimos
deben ser verificables y cuantificables a fines de determinar el grado de satisfaccion en relacién a los cambios producidos.



este modo, el proceso educativo garantiza la produccion de conocimientos' teérico-

practicos laborales que hacen viable el alcance de las metas organizacionales.

Desde esta perspectiva, las practicas que componen un proyecto de formacion se
vertebran en torno a cuatro procedimientos bien diferenciados, pero estrechamente
vinculados:

. Identificacion de necesidades de capacitacion: instancia en que las acciones se
orientan a realizar un acercamiento al terreno con el fin de obtener informacion para
elaborar un diagndstico de situacién que permita dintinguir el objetivo de evolucion.

. Elaboracién del anteproyecto: momento en que las acciones estan destinadas a
lograr un minimo de consenso con los actores involucrados a través de la redaccion
de un documento que expone los datos obtenidos en la instancia anterior. Estos
ultimos, permiten realizar un andlisis colectivo del problema, a partir del cual se
enuncian los objetivos de la capacitacion.

. Produccién del proyecto de capacitacion: etapa en que se desarrollan practicas de
redaccion del documento definitivo, donde se explicitan todos los términos de
referencia del dispositivo de capacitacion. Orientados por este documento general,
cada capacitador realizara su propia planificacion de curso, especificando la
metodologia y recursos de ensefianza y evaluacion.

« Aplicacidon del proyecto: instancia en que las acciones se destinan a ejecutar lo
planificado en el proyecto, acompafiadas de procedimientos de evaluacién sobre cada
uno de los términos de referencia del mismo, con el fin de rectificarlos a partir de la

confrontacion accion-objetivos.

Hacia una conceptualizacion de la Formacion Continua en el puesto de trabajo.

Considerando lo desarrollado en la Conferencia dictada por la UNESCO en 1960
sobre Formacioén Continua, cuando hacemos referencia a ella en términos generales, se
hace indispensable diferenciarla de la “Educacion Permanente o Educacion a lo largo de

la vida”, puesto que en la cotidianeidad, ambos términos son utilizados como sinénimos.

La Educacién Permanente o Educacion a lo largo de la vida incluye todas

aquellas modalidades formativas espontaneas y -por consiguiente- no estructuradas, que

2 Conocimiento capacidad de resignificacion continua de las practicas profesionales y laborales, expresada en la
pertinencia entre toma de decisiones-objetivos individuales y organizacionales. En tanto opera en la relacién practica-
reflexion-practica, se concibe como un proceso dinamico y de movimiento espiralado.



aportan al desarrollo integral de las personas y pertenecen al ambito de la educacién

informal.

Por el contrario, la Formacién Continua en el puesto de trabajo, refiere —
especificamente- a la capacitaciéon impartida por una organizacion publica o privada hacia
el personal, a fin de incrementar o adaptar las competencias en funcién de las
necesidades individuales e institucionales. Por consiguiente, esta vinculada a las politicas
de formacion de los recursos humanos y, en tanto implica un proceso intencional y
estructurado de ensefianza y aprendizaje fuera del sistema educativo oficial, pertenece al

ambito de la educacién no formal.

En relacién con el desarrollo profesional, es un elemento que potencia el
aprendizaje y/o actualizacion de las competencias e incide en la socializacion de la

practica y la conformacion de la cultura organizacional.

Por otra parte, la inestabilidad que producen en la economia latinoamericana, la
globalizacion de los mercados; el desarrollo de las tecnologias de la informacion y
comunicacion y la estandarizacion de la produccibn en masa, genera en las
organizaciones la necesidad de actualizar bienes y servicios para la mejora de su

competitividad y calidad de vida en el trabajo.

En este sentido, a través de la formacion continua en el puesto de trabajo, no sélo
se potencian las posibilidades para un exitoso desarrollo del trabajador sino que, ademas,
se forjan los recursos indispensables para el surgimiento de nuevas actividades
econdmicas. Al constituirse como medio propicio para dar respuesta pertinente a las
transformaciones del mundo productivo y del empleo, hace afios que es objeto de
discusidn, negociacién y acuerdos en los sistemas de relaciones laborales.

Podemos entonces comenzar a conceptualizarla como un conjunto de acciones
educativas que, orientadas por una planificacién especifica, las organizaciones
publicas y/o privadas despliegan para inducir el desarrollo profesional de sus
agentes. La formacion continua en el puesto de trabajo, siempre que esté orientada
al integral desenvolvimiento del personal, tiene implicancias positivas en por lo
menos dos aspectos mas: a nivel organizacional, por provocar mediante la
produccién de conocimientos teérico-practicos la actualizacion de bienes vy
servicios; y, a nivel social, por estimular el desarrollo socio- econémico mediante

una mejora significativa en la calidad de vida de las organizaciones.



ANEXO

Aspectos generales de laimplementacion
de los dispositivos de capacitacion
del Programa de Formacién Integral y Permanente de los CMDs

Norte Sur Centro
Afio

1997 2001 2005
Periodo en meses 6 meses 2 meses 2 meses
Duracién en horas 210 hs. 307 hs. 280 hs.
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Dispasitivo de capadtacon: Gentro Munidpal de Distrito Norte"\Mlla

proyectos para alcanzarlos

Hortensid'
Fecha Tema Objetivos Desarrollo Destinatarios Funcion
Junio | Atencion al Publico, Otorgar conocimiento y 12 horas Atencion al Vecino - Me
Julio | Calidad de servicioy | creciente control de calidad a | (4 jornadas de 3| Gral de Entradas - Finanze
Cortesia telefonica 11 | los procesos de produccion del horas) Inspeccion - Obras
organismo Particulares
Julio Recursos Brirdar instrumentos juridicos 12 horas Reg. e Inspeccion -
Administrativos para una gestion administrativa | (4 jornadas de 3 Despacho - Personal -
Tramite de eficiente horas) Atencion al Vecino - Catas
expedientes Régimen Obras Particulares y
Estatutario Secretaria de Director
Agosto | Liderazgo, factor de | Lograr mayor autonomia en el 16 horas Mandos Superiores
crecimiento y desempefio de tareas, rolesy | (4 jornadas de 4 Mandos Medios
desarrollo funciones horas)
organizacional
Septiemb | Desarrollo Personal y Potenciar y promover 15 horas Persona de Mayordomia
re Profesional (\alores, competencias necesariasy | (5 jornadas de 3| Mantenimiento Secretarie
actitudes, satisfaccion adecuadas a cada puesto horas)
en el puesto)
Octubre | Gestion de conflictos | Gerenciar conflictos ofreciendo 15 horas Mandos Superiores
estrategias de resolucion (5 jornadas de 3 Mandos Medios
horas)
Octubre | Dindmica de Grupos Lograr mayores niveles de 23 horas Inspectores Mayordomia
Noviemb Reuniones compromiso, responsabilidad e | (5 jornadas de 3 Mantenimiento
re Productivas Equipos | identificacion con los objetivos | horas y 8 horas
de trabajo institucionales de asistencia
posterior)
Noviemb | Disefio de Proyectos, Establecer los principales 9 horas Mandos Medios
re Planes y Programas | objetivos de la organizacion, | (3 jornadas de 3
desarrollando los programas y horas)
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Probleméticas comunes a superar mediante la capacitacion

« Cultura burocratica

« Multiples mediaciones y complicaciones durante los procesos
« Conocimiento parcial de los procesos

. Excesiva concentracion de tareas

« Normativas confusas e inaplicables

. Inexistencia de garantias minimas de seguridad
« Funciones excesivamente rigidas

. Escasa delegacion de funciones

« Poca o nula movilidad horizontal

. Escasa participacion de los agentes

. Conflictos interpersonales

- Débil sentimiento de pertenencia

. Falta de integracion grupal

« Ausencia de informacion

« Comunicacion inter areas insuficiente

12



Capacitadores
de los dispositivos de capacitaciéon
del Programa de Formacion Integral y Permanente de los CMDs

Norte

Sur

Centro

Noroeste

Equipo de
Responsables de
Capacitacion de la
Municipalidad de
Rosario

Funcionarios
municipales
especializados en
los contenidos
especificos

Especialistas
externos

Equipo del Area de
Desarrollo de RRHH

Funcionarios
municipales
especializados en
los contenidos
especificos

Docentes de la
Universidad
Tecnoldgica
Nacional (UTN)
Especialistas
externos

Equipo del
Programa de la
Funcién Publica
Municipal

Funcionarios
municipales
especializados en
los contenidos
especificos

Docentes de:

la Facultad de
Ciencias
Econdémicas y
Estadisticas (UNR)
la Facultad de
Ciencias Politicas y
RRII (UNR)

la Universidad
Tecnolbgica
Nacional (UTN)

la Escuela Superior
de Administracion
Municipal (ESAM)

Equipo del
Programa de la
Funcion Publica
Municipal

Funcionarios
municipales
especializados en
los contenidos
especificos

Docentes de:

la Facultad de
Ciencias
Econbémicas y
Estadisticas (UNR)
la Facultad de
Ciencias Politicas y
RRII (UNR)

la Universidad
Tecnolbgica
Nacional (UTN)

la Escuela Superior
de Administracion
Municipal (ESAM)
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CMD Norte

Sensibilizacién
Origen y Mision del
Municipio
Programa de
Modernizacién y
Descentralizacion

Capacitacion
especifica

Tramite de
expedientes
Técnicas tributarias
Manejo de terminales
informéticas
Coordinacion con el
catastro municipal

Capacitacién en
RRHH

Relaciones
interpersonales e
interinstitucionales
Lineas de
comunicacion
Conduccién de
recursos humanos y
gestion de conflictos
Elaboracién de
planes, programas y
proyectos

Atencion al publico
Cortesia telefénica
Protocolo y relaciones
publicas.

CN

Sensibilizacién
Programa de
Modernizacion y
Descentralizacién
Politicas generales de
la Gestion
Articulacion entre
Areas Centrales y
CMDs

Capacitacién
especifica

Ley organica
municipal

Informética Béasica
Sistema de
Informacion

Tramites por Oficina
Pasantias por Oficina

Capacitacion en
RRHH

Atencién al publico,
calidad de servicio y
cortesia telefonica
Resolucion de
problemas

Desarrollo de
competencias
emprendedoras
Cortesia, buenos
modales, urbanidad y
nociones de
ceremonial

Equipos de trabajo
Liderazgo como factor

Sensibilizacion
Programa de
Modernizacion y
Descentralizacién
Evolucién del Proceso
Organizacion estructural
y funcional del CMD

Capacitacion
especifica
Moédulo por Oficina
Mision y Funciones de
la Oficina: Redefinicién
del vinculo entre Areas
Centrales y CMD
Resolucion de Tramites
y Sistemas Informaticos
Especificos
Operacién del Sistema
de Turnos
Coordinacion de
Procesos entre Oficinas
Gestion y Tramites
Administrativos
Moédulo de Informética
Servicios y Recursos
Informaticos
Planes de Contingencia
Software Libre - Politica
de Seguridad
Cliente Fino
Moédulo de Pasantia
Interaccién con equipo y
usuarios.

Capacitacion en RRHH
Mddulo de Formacion
General

1. Submddulo
Managerial
Management Publico
(Nueva Gestion Publica)
Automotivacién y
motivacion del equipo

Contenidos de los dispositivos de capacitacion de los disposi
del Programa de Formacién Integral y Permanente d

Sensibilizacion
Avances sobre la
implementacién de la
Politica de
Descentralizacién
Mejoras en el proceso
Reflexion critica sobre
su aplicacion
Articulacion con las
Areas Centrales

Capacitacion
especifica

Modulo de Formacién
especifica

Misién y Funciones de
la Direccion General
Funciones de la
Oficina

Operacion del
Sistema Informatico
Gestiéon de Tramites
Modulo de Formacién
Gerencial

Nueva gestion publica
Liderazgo
organizacional

Mejora continua
Modulo de Formacién
Operativa

Atencion telefonica y
calidad de servicio a
la ciudadania
Redaccion de
informes

Moddulo de Informatica
Cliente fino: Correo
electrénico; Escritorio;
Politica de backup
Open Office

Moddulo de Formacién
de Pasantes
Orientacion préactica
sobre el
funcionamiento de los
CMDs.

Capacitacién en
RRHH

Médulo de Formacién
General
Herramientas de
trabajo en grupo




de crecimiento y
desarrollo
organizacional
Comunicacion
Redes de trabajo
institucional

Comunicacion
Organizacional
Relaciones Humanas,
interpersonales y
laborales

Toma de decisiones y
resolucion de
problemas
Administracién del
tiempo de trabajo
Organizacion personal y
delegacion efectiva
Planificacion,
programacién y control
del trabajo

Atencién y calidad del
servicio al cliente

Etica en la Funcion
Pudblica

Atencidn Telefénica

2. Submédulo Operativo
Marketing orientado a
los Centros de Servicios
Mejora continua en los
CMD

Mediacion y Resolucion
de Conflictos
Prevencién y Riesgos
del Trabajo

Nociones de Defensa
Civil

Sistemas de Turnos

Desarrollo humano en
las organizaciones.
Comunicacién
Productiva

Mediacién y
resolucion de
conflictos

Taller de calidad de
servicio a la
ciudadania
Prevencion y riesgos
del trabajo

Nociones de Defensa
Civil
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Innovaciones en los dispositivos de capacitacién
del Programa de Formacion Integral y Permanente de los CMDs

Norte Sur Centro Noroeste
Afo 1997 Afio 2001 Afo 2005 Afio 2006
El equipo A cuatro afos de La principal El dispositivo se
especializado en el inaugurado el primer | finalidad del propone capacitar

Método de Ingenieria
de Capacitacion,
pone en marcha el
dispositivo
pedagdgico para el
primer Centro
Municipal de Distrito.
Acorde a las
caracteristicas
propias de la
metodologia a
implementar, se
dictan Seminarios de
Sensibilizacion con el
objetivo de que todos
los actores
involucrados
conozcany se
identifiqguen con los
lineamientos
generales del
Programa de
Modernizacién y
Descentralizacion de
la Municipalidad de
Rosario.

Por su parte, se
disefa el dispositivo
de capacitacion con
el objetivo de abordar
los conocimientos de
RRHH y especificos
para facilitar el
desarrollo de
competencias
coherentes a los
requerimientos de
cada puesto de
trabajo y perfiles

Centro Municipal de
Distrito y a dos del
segundo, se cuenta
con recursos muy
valiosos que no
existian al comienzo
de este proceso.

La estructura
organizacional, la
planta actual e ideal
del personal, las
encuestas de
satisfaccion del
usuario, las
pasantias por oficina
y el proceso de
induccién son
aportes muy ricos. El
convenio celebrado
con la Facultad de
Psicologia para
participar en el
proceso de seleccion
del personal, otorga
una visién integral y
ampliada acerca de
la capacidad
intelectual y madurez
emocional de los
postulantes,
trayectoria laboral y
expectativa de
desarrollo. El
dispositivo se aplica
con el objetivo de
construir estdndares
en el desempefio en
los puestos de
trabajo de diferentes

dispositivo es
optimizar el nivel
de competencias
profesionales del
personal de todos
los niveles,
seleccionado para
cubrir los puestos
de trabajo del
nuevo Centro
Municipal de
Distrito.

Estéa organizado en
distintos médulos
pedagogicos y ejes
tematicos de
acuerdo a niveles
jerarquicos, perfil
técnico informatico,
entrenamiento in
situ y una instancia
de evaluaciéon en
las interfases de
los médulos.

de forma
sistematica y
metddica al
personal
seleccionado para
cubrir los puestos
de trabajo en el
nuevo CMD y
lograr la
actualizacion y
excelencia de las
competencias
laborales,
propiciando el
conocimiento de
los procesos de
trabajo y las
demandas que
atiende un distrito.
Siguiendo estos
grandes
lineamientos vy,
atendiendo a los
aportes que el
desarrollo
tecnoldgico hace a
la eficiencia y
eficacia en la
administracion
publica, se
intensifican los
conocimientos
relacionados con
su utilizacion y se
incluyen
contenidos para el
abordaje de
probleméticas
sociales atendidas

requeridos. areas, rotar funciones mediante
e incrementar la diferentes
polifuncionalidad, Programas
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favoreciendo a la
implementacién de
una politica de
empowerment
incremental y de
autogestion del
personal.

Municipales en
desarrollo.
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