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Resumen de la propuesta:

La propuesta toma como unidad de andlisis el Centro de Capacitacion, quedando el
Poder Judicial como entorno directo; y entendiendo a dicho Centro como insirumenio
dinamizador de los fines institucionales.

En ese marco, es que propongo un disefio metodolégico de gestién que permita
planear las acciones, implementar, monitorear y evaluar. Para ello se adoptara e] paradigma o
“modelo integrado de planeacion y gestion”, cuyas caracteristicas son un modelo de gestién
sistémico integral, participativo, obteniendo una gestién organizacional por resultados. Con el
fin de tener una guia para el disefio de la propucsta se define la mision, vision, los valores
institucionales y objetivos como primera aproximacion, la que tendra que ser legitimada con
los distintos actores involucrados en la etapa de gestion estratégica.

El disefio dc la propuesta de gestion, del Centro de Capacitacién, cuenta con cuatro
Momentos; a.- Diagnéstico: Esta ctapa nace de la necesidad de analizar la situacion actual ya
partir de alli basar el desarrollo cstratégico de la organizacion, se realiza una descripcion
institucional, organizacional y normativa; b.- Planificacién: “propuesta de cambio: disefio de
Estraiegia”, ticne alcance en la planificacion de la gestion organizacional y del talento
humano, gestion estratégica, gestion de la capacitacion y formacién, y pestion financiera, c.-
Decision: “implementar los cambios™, en especial, a partir de instrumentos Como mapa
estratégico y tablero comando; d.- Evaluacién: “controlar”. es de vital importancia visualizar
los resultados obtenidos, ya sea desde el pumor de vista valorativo (factores de rendimiento)
como del punto de vista ambientalista (pereepeidn de los resultados), a partir de indicadores
cualitativos y cuantitativos previamente deferminados,

En especial, se desarrolla la propuesta de implementacion de la gestion en
capacitacion y formacién, objeto central de la misién del Centro de Capacitacion. Fl disciio
cuenta con la formulacién dei Modelo Educativo, cjes de gestion pedagogica, desarrotlo del
paradigma curricular, gestion de TIC’s, seguimiento, monitoreo y evaluacion.

Por dltimo, y en mi opinion, ¢l rol del Secretario Administrativo es gerenciar el
disefio, ejecucion, seguimiento y retroalimentacion del proceso del proyecto, y generar los
Insumos necesarios sobre los cuales se vinculan y retroalimentan los distintos momentos de la

propuesta.







ESTRATEGIA PARA EL CAMBIO Y FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL
Introduccién

Las transformaciones politicas y sociales, la complejidad de las politicas publicas y las
demandas ciudadanas que caracterizan a los paises latinoamericanos, requieren de cambios
permanentes en el enfoque de ta gestion plblica, a través del fortalecimiento de herramientas de
gestion. Ello no es ajeno a las estructuras judiciales, que sumado a una sociedad que clama por justicia
Yy una coyuntura que acelera los tiempos en proyectos de reformas aisladas; colocando en evidencia la
necesidad de una politica judicial que garantice independencia, accesibilidad, confiabilidad y
eficiencia,

Frente a ello, el Centro de Capacitacién e. Investigaciones “Dr. Manuel A Sdez”'debe
establecerse como semilla y motor del cambio, el conocimiento y la formacion como instrumento para
consolidar los fines y objetivos institucionales. En ese marco. es que proponge un disefio metodologico
de gestion que permita planear las acciones, tmplementar, monitorear y evaluar. Para ello se adoptara el
paradigma o “modelo integrado de planeacion y gestion™?, Cuyas caracteristicas son un modelo de
gestion sistémico’ integral, participativo, obteniendo una gestion organizacional por resultados. Como
dice el Etkin “/a organizacién no se puede considerar como un mecanismo programado u organismo,
sino como un sistema complejo de base social, politica y técnica™. E) propésito es explicar |a realidad
organizacional, para ayudar a la construccién de una organizacion mas democratica, vivible N
legitimada socialmente; indagar en métodos que superen las oposiciones de caracter estructural Y
ambiental que limitan desde fuera y desde dentro el crecimiento de Centro de Capacitacion.

Se gesta a nivel mundial una nueva corriente de-pensarniento en los gobiernos, en la sociedad y
ene]habﬂo;dondeeiconodnﬂenu)éselpﬁnmpalvMordccambk)yeldesmTOHoru)seepocanise
entiende si no se incorpora al ser humano. El desarrollo tiene a la persona humana como su origen vy

destino.

* En adelante Cenlro de Capacitacién.

* Modelo Iniegrado de Planeacion y Gestion ha sido impulsado, en 2012, por el Gobierno de Colombia, y ¢s un paradigma superador al de
la Nuevs Gestion Piblica que fue desarrollado durante la década de los “90 en los paises centrales. Es contemporanco y complememario
al modele de gobernanza o Guhierno Abicrio. Ver: Moyano, Daniel, 2015, Hacia nuevos modelos de gestion en la administracion pitblica
hitp://www agaargentina,org/2015/1 ]/05/hacia-nuevos-modclos-de-gcstion-en-laadminislracion-Pub]ica

! Me refiero a sistema al conjunio que tiene un comportamicnio cambiantc por cfeclo de la interaceion de variables controlables ¥ 0o
controlables.

? Etkin, Jorge “Gestién de la complcjidad en las organizaciones”, Granicu, Bs. As, 2003, pag. 22







La propuesta toma como unidad de analisjs el Centro de Capacitacion, quedando el Poder
Judicial como entorno directo; y entendiendo a dicho Centro como instrumento dinamizador de los
fines institucionales.

Con el fin de tener una guia para disefio de la propuesta, es menester definir misién, vision, los
valores institucionales y objetivos como primera aproximacion, la que tendra que ser legitimada con los
distintos actores involucrados en la etapa de gestién estratégica.

MISION: Propender que el Centro de Capacitacion sea ambito de construccién v soporte de
conocimiento y formaciéon en pos de una justicia accesible y participativa, parante del sistema
democratico.

VISION: Generar un espacio que permita desarrollar la gestion de la formacion judicial, contribuyendo
a brindar un mejor servicio de justicia y a consolidar el Estado de Derecho, con un impacto directo en
la confianza de los ciudadanos en el sistema judicial, favoreciendo la cohesion social.

VALORES INSTITUCIONALES: Transparencia, Cooperacion, Compromiso, confianza,
Responsabilidad, Trabajo en equipo, Excelencia y Servicio.

OBJETIVOS DE DESARROLLO: Promover el aprendizaje y la difusion del conocimiento, siendo el
Centro de Capacitacién un ente facilitador de metodologias para llevar a cabo los procesos de
capacitacion, seguimiento y evaluacién de resultados; que permitan el fortalecimicento de una Justicia
independiente, democratica, que garantice eficiencia y eficacia en el servicio gue brinda.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS: mejorar el servicio de justicia al ciudadano/usuario. a través de la
formacién permanente y continua de sus actores. desde una perspectiva integral, sistémica y
participativa.

El marco general de la propuesta tiene por objeto garantizar la presencia de tres elementos:
Busqueda del conocimiento: saber c6mo estamos, uso de herramientas avanzadas de planificacién y
gestion; generar innovacién: recopilacion, sistematizacion e intercambio de informacién confiable,
veraz, certera y rapida. Comunicacion circular y por Ultimo, ebtencién del compromiso: valoracion
social e institucional de la propuesta de cambio.

Por 0ltimo, y en mi opinidn, el rol del Secretario Administrativo es gerenciar el disefio,
ejecucion, seguimiento y retroalimentacién del proceso del proyecto, y generar los i Insumos necesarios

sobre los cuales se vinculan y retroalimentan los distintos momentos de la propuesia.
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GENESIS DE LA PROPUESTA: “ Estrategia para el cambio”

“La formacicn se asume como el proceso por medio del cual el conocimiento Jortalece
capacidades y habilidades en las personas u organizaciones que se lo apropian, convirtiendolo fal
conocimiento) en el soporte (facior generador, dinamizador o calalizador) del cambio en lu sociedad,
en sus instituciones ¢ individuos™.

El Modelo integrado de gestion y planificacién define los lineamientos de cinco politicas de
desarrollo, monitoreo y evaluacion de los avances en la gestion institucional y sectorial ®
-Momentos: La propuesta consiste en 4 Momentos:

a.- Diagnéstico: Esta etapa nace de la necesidad de analizar la situacion actual y a partir de alli basar el
desarrollo estratégico de la organizacion.

b.- Planificar: “propuesta de cambio: disefio de Estrategia®

¢.- Decidir: “implementar los cambios™ .

d.- Evaluar: “controlar” es nccesaria debido a que es de vital importancia el visualizar los resultados
obtenidos, ya sea desde el punto de vista valorativo (factores de rendimiento) como del punto de vista
ambientalista (percepcion de los resultados),

A. DIAGNOSTICO.

El conocimiento es la clave para la transformacion de los sistemas humanos, y el abordaje de un
conocimiento sistémico del funcionamiento de Ia dependencia a intervenir es clave para seleccionar el
mejor curso de accién que logre las metas deseadas, y desenbrir las nuevas oportunidades que siempre
existen para operar favorablemente el cambio. Cabe aclarar que, en este caso, el desarrollo del
diagnéstico tiene sus limitaciones tanto de informacién, tiempo y de conocimiento de la organizacion.’
Pero es una variable que era imposible no abordarla, aunque de implementarse esta propuesta de
trabajo, se debe realizar un diagnéstico completo, teniendo en cuenta sus tres (3) fases: recolectar datos,

el diagndstico organizacional como tal y la accion de intervencion® .

s IEscuela fudicial Lars Bonilla, 201 1, Coiombia, p, 11, en version elecironica: m\fw.cjrlb.comfsiies"dethult/ﬁlcsfpdf‘sr‘nuestra_insli!ucion‘pd

* Loscinco peliticas que aborda son: misién institeeional; triansparencia, parlicipacidn y servicio ciudadana; gestion del fulento humano, eficiencia
administrativa y gestién financiera; conf. Moyuno Danigla, 2015, Hacia nuevos modelos de gestion en la administracion publica, cit. 2; Gobierno de
Colombia, 2012 Metodelogia  para la implementacion  del Modelo integrado  de  plancacion Y o Besudn.  version  clectrénica
lmps;.".v'www,mineducacion.zov.coz'{759.’arl|cles-4I?8‘ archivo_pdi” metodoloaia inplementacion_modelo integrade. pdf

’ La informacion Que s¢ menciona es la obienida de la pagina institueianal y de mi experienciy como agenle del Poder tedicial de Mendora.

* Por medio de la recoleccion de datos, con diversas (éenicas, identificamos bos problemas que esidn interfiriendo can el erecimiento de la organizacion, a
nivel de sus colaboradores y preductividad. En ol diagndstico, yu encantramos los problemas v se busca la solucian para cllos, claborando planes de

accion. Finalmente, encontramos la cjecucion propiamente tal de la intervencion plancada, siempre y cuando esta haya sido aceptada extensamente. Esto
determina cuatro campos de andlisis para ¢l diseio del diagnostico erganizacional: 1. comprension del entorno externo de la organizacion; 11, medicion
del desempeio organizacional: 111, determinacion de la motivicion orpantzaciomal; y 1V, examen de 1y capacidad organizacional







1.-Institucional,

El Centro de Capacitacion nacié el 5 de agosto de 1996, conforme lo dispuesto por Acuerdo N°
14.390 y N°.14.587, como respuesla a una necesidad y un desafio a la modernizacion de uno de los
poderes del gobierno de Mendoza. En referencia al motivo de la creacion del Centro, el Ministro, Dr.
Jorge Nanclares, ha expresado, “en la Suprema Corte percibimas que la capacitacion de los Jueces
constituia una tarea sin la cual no resuliaba posible aleanzar la eficientizacion de la administracion de
Justicia en la provincia, conforme a las fransformaciones que se venian produciendo en lu sociedad *°.
Es decir, se cred con la finalidad de la capacitacién como herramienta de modernizacion de la
estructura y capital humano de la organizacion,

Al cumplirse los 10 afios de su creacion, y en ¢l marco de modernizacion judicial descripto por
el Plan de Gestién Judicial denominado Compromiso por la comunidad por la justicia (Acordada
19.493), el Centro de Capacitacion planted nuevos objetivos como los de capactar a los futuros
ingresantes al Poder Judicial, capacitar a los auxiliares, actualizando el Plan de Estudios de la carrera
de Formacién de escribanos actuarios, dictar cursos de gestion tanto para auxiliares, funcionarios y
magistrados.

A lo largo de los Gltimos afios, se advierte que su principal actividad ha sido la de organizar y
dictar numerosisimas Jornadas, charlés, seminarios y Debates, donde ha existido una proporcion
mayoritaria de oferta de actividades para magistrados y funcionarios. Esto caracteriza un modelo de
gestion verticalizado, donde se genera un fenémeno de sujetos receptores de la capacitacion, los jueces,
por ejemplo, en relacion con su contribucién dentro del mejoramiento de la administracién de la
justicia."® Astmismo, las tematicas se eligen en forma unidireccional o de problematicas marcadas por
la coyuntura.

Se advierte la falta de articulacidn con otras unidades o dependencias internas en el desarrollo
de una oferta educativa integral. Sin embargo, existe una gran oferta académica de otros centros
educativos, pero se debe avanzar una planificacion estratégica, articulada con otros centros educativos
¥y no ser meros instrumentos de publicacion de cursos y jornadas.

2.-Organizacional y normativo.

? Diario Bl Sol, Diez afos de capacitacion Judicial, entrevisia al Sr. Ministro de la Suprema Cone de Justicia, Dr, Jarge Nanclares, 10 de agosto de 2006,
% Se puede prolundizar este modelo de gestién en Alvarado Céspedes, Frank y ots, Hacia la canstruccion de un sistema de capacitacién Judicial de culidad,
BM Repablica de Bolivia, recuperade: hitp./funpan | .un,orﬂinzradm‘/grcauns.’nublxc/documenLs,’iuapr’unpanOEQO?d.nd f







El Centro de Capacitacion, conforme lo dispuesto por Acuerdo n° 14.731" ) se estructuro
organizativamente con un Coordinador General a cargo del Ministro del Alto Tribunal, Dr. Jorge
Nanclares, de un Comité Ejecutivo, compuesto por magistrados, segin las siguiente distribucién de
funciones, Comité operativo de relevamiento de necesidades, de Planificacién y de docencia, Por
Acuerdo n® 17563, se modifico la estructura organizativa con el objeto de lograr mayor ejecutividad y
obtener la colaboracion de los diferentes magistrados, creandose el Consejo Ejecutivo integrado por un
representante de cada uno de los fueros v de cada una de las Circunscripciones judiciales., bajo la
direccion del Coordinador General. Por Acordada n® 18.398'° e designd el Secretario Administrativo
del Centro de Capacitacién y por Acordada N° |8.586, se designd un asesor pedagdgico.

Por Acordada n°22358' y 23073%% e establecid que el Centro de Capacitacién depende
Jerdrquicamente del Sr. Presidente de la Suprema Corte de Justicia. Actualmente, cuenta con cuatro
agentes judiciales, y en forma paralela, funciona el Departamento de aula virtual, gue cuenta con un
staff de un asesor pedagogico y seis agentes judiciales,

B. PLANIFICAR: Propuesta de cambio: disciio de Estrategia

La propuesta de trabajo es un sistema integral y transversal de abordaje de la organizacion (Centro
de Capacitacion). Utiliza come herramientas de gestion un disefio integral, holistico ¥ participativo,
cuyo objetivo final es la gestion por resultados (objetivos), la que se alcanzara al aplicar el Plan
Estratégico Participativo de Centro (PEP).

Gestion de la organizacion y dei talento humano:

En base al modelo de gestion adoptado como forma de conduccién y 0rga11iza¢ién del Centro de
Capacitacion, el que basa su concepeion en la prevision y preparacion anticipada de logros. en la
participacion de todos los actores intervinientes, en la delimilacion y asignacién de responsabilidades
para su consecucion. y su posterior monitoreo y reformulacion. Esto es transformar insumos en
resultados y, generar los impactos esperados, es decir, generar valor piiblico'® que permita fortalecer la

capacidad de gestion y ¢l desempefio de las organizaciones puiblicas,

15 de mavo de 1997,

' 8 de juiio de 2002

'*23 de abrit de 2004,

'* 10 de noviembre de 2009
¥ 24 de noviembre de 2010

Entendido como tos dmbitos sociales —observables vy susceptibles de medicion— que el Estado realiza como respucsia a las necesidades o demandas

sociales establecidas mediante un proceso de legitimacion demacratica ¥, por lanlo, con sentido para la ciudedania. Isos cambios constituyen los
resultados gue el secior publico busca alcanzar (BID - CLAD 2007) :






Objetivo: Lograr la formacién continua Y permanente para magistrados, funcionarios, agentes |
y operadores judiciales. Desarrollar ¢l Talento Humano basado en compelencias
para lograr los objetivos propuestos. '

Propésito. !’ -Trabajar interdisciplinariamente a fin de lograr que el Centro de Capacitacion sea el
motor y eje de una formacién lemprana, continua y permanente en el ambito del
Poder Judicial. -Avanzar desde la perspectiva de la gestién por competencias en los
procesos de desarrollo del RR HH.-contribuir a un liderazgo transformacional

Componente" | -Formar un Comite asesor, con representacion de todas las categorias de la carrera
judicial,-Formar y conformar Equipos de Trabajo y EAD, - Implementar evaluacion
de desempefio, Diseiiar una politica de recompensa e incentivos.,

Grifico: claboracion propia,

Gestion estratégica — Gestion para el cambio

Las principales caracteristicas de la gestion estratégica son: identificacion de objetivos, metas e

indicadores, a través de la aplicacion de procesos de planificacion esfratégica como herramienta para

alinear las prioridades de los recursos y establecer la base para ¢l control y evaluacion de las metas.

Objetivo: -Proyectar un proceso de cambio organizacional eficaz, eficiente y con calidad,
Propasito -Conocer en profundidad el Centro de Capacitacion que tenemos, construir en
forma participativa el Centro de Capacitacion que queremos, ¥ cudies serian las
mcjores politicas para alcanzar ese objetivo.

Componentes | -Plan Estratégico Participativo (PEP)

-Plan comunicacional e institucional: identidad y presencia del Centro de
Capacitacion. Reglamento de actuacion y plan de tareas.

Clave para | -educacion (capacitacién) y comunicacion
vencer la | - participacion de todos los actores/sectores involucrados
Lresistencia -

Grafica: claboracion propia
Gestion de la capacitacion v Ia formacion:

. MODELOQ EDUCATIVO

Partiendo de los cambios que orientan los paradigmas educativos en la actualidad, se adopta el
modelo constructivista'® basado en el enfoque de las competencias®®. [ Juez formado en este
paradigma, se enrola en la funcién de ser Formador de Formadores. Aparece el Juez como Formador —

Docente de su equipo de trabajo, por su expericncia Y competencias. Agrega a las labores estipuladas

" Propssito (desde ¢ Enfoque de Marco Logico EMLY: ¢s el impacto direclo a ser logrado come resultado de ta wtilizacion de los componentes del
provecio,
*Componinie (desde ¢l enloque de Marco Légico EMLY: sen las obras, servicios, capacilacién, elc, que se requiere para la ejecucion del proyecla.
"* En oposicién al modelo conductista centrado en ¢l docente que conoce uny verdad que debe ser iransmilida veriicaimenie,

Enfoque por compelencias: habilidades tCenicas, comunicativas, analiticas, personales cte, cs decir, centrar la planificacion de la educacion en e
resullado que se espera mas que en una formacion centrada en comenidos







por ley de que debe hacer v cémo debe ser un juez, la de su labor y responsabilidad formativa en la
propia institucion. '

Este proceso no es ajeno a otras realidades latinoamericanas y por ello, en varios paises va se
han implementado la Formacién curricular de los magistrados y de los operadores jurisdiccionales,
Este paradigma se base en el aprendizaje y el desarrollo de competencias que fortalezean los
conocimientos técnicos, habilidades y actitudes y vivencia de valores requeridas para el desempefio de -
su trabajo. Requiere identificar, conocer y aphicar metodologias de enseﬁanza—aprcndiiaje, conlleva a la
necesidad de partir del modelo y enfoque tedrico que mayor impacto ha tenido en el proceso educativo,
es decir, el paradigma constructivista. Lspecificamente tiende a lograr las competencias transversales,
esenciales para transformar conocimiento en comportamiento. a. competencias transversales
instrumentales, comprensivas de la capacidad de analisis y sintesis, de organizar y planificar, la
comunicacion oral y escrita, la resolucion de problemas y la toma de decisiones. b. competencias
transversales interpersonales, como ¢l trabajo en equipo. capacidad de trabajo en equipos inter-
disciplinarios, apreciacion de la diversidad y multiculturalidad, habilidad de trabajo en un contexto
infernacional, compromiso ético. c. competencias transversales sistémicas, que abarcan creatividad,
disefio y gestién de proyectos, espititu emprendedor, preocupacion por la calidad, orientacion al logro,
capacidad de aprender y adaptarse a nuevas situaciones. d. competencias sociales, entendidas como
aquellas que responden a la integracién fluida del individuo a grupos de trabajo ¥ & su respuesta al
desafio social que ello implica: cooperacion, solidaridad, altruismo, movilizacién del compromiso
individual, movilizar la organizacion, espiritu de equipo.”’

. EJES DE GESTION PEDAGOGICA Y FORMATIVA.

a) Plan de Formacién Judicial: Magistrados, funcionarios, agentes, auxiliares de la Justicia. Un sistema

propio de formacién éentrado en necesidades e intereses de la institucion. Aprendizaje activo vy
participativo. Acciones educativas en los diferentes niveles de aprendizaje: individual, colectivo,
institucional y social. Articulacién enire la capacitacién, la carrera y la politica judicial.

Formacion inicial:

Tipo  de | Destinatarios Herramientas Tematicas sugeridas.
curso”™ pedagdgicas.

2 . , - . . . . . .. .
Para ampliar Pérez, Analia, v ots, 2015, Fundamentos del Plan de Accion pura a concrecion de la Curricula def Institute de Capacracion Jodicial de las
Provincias Argentinas v Ciudad Auténoma de Bucnos Aires, REFLEJAR.
CGrifico. elaboracion propia







Mediacion de la
formacion.
Cursos de | -aspirantes - Role playing, | - dirigidas al conocimiento de Ia
tnduccion | auxiliares- talleres, estudios | organizacién. Induccién a la cultura
funcionarios- dirigidos, organizacional.
Magistrados
Cursos de | -auxiliares, -esludio  de  casos. | - temas Jurisdiccionales, de gestion y
formacién | funcionarios y | Clinicas de formacién. | administracién. Competencias,
inicial Magistrados habilidades y actitudes.

Formacién permanente v continua.

Tipo de | Destinatarios | Herramientas Temiiticas sugeridas. j
€urso pedagégicas.
Mediacion  de Ia
L formacion
Cursos  de | auxiliares- Talleres, e-learning, Administracion, atencién al ciudadano,
Formacién funcionarios- | blogs, foro virtual. gestion, actuacion  judicial, acceso a
General Magistrados justicia,  métodos  alternativos  de
resolucion de conflictos.

Cursos de | -auxiliares, Jornadas, talleres, | derechos humanos, violencia de geénero,
formacion funcionarios, | ¢linicas de [ oralidad  c¢ivil y penal,  ambiente,
especializada | Magistrados | formacién. consumtdor, brecha tecnologica, ética

¥y auxiliares | Estructurar la Red de Judicial, lenguaje accesible, razonamiento

de la justicia. | formadores. Foros ¥ | ¥ argumentacion judicial..

’ teleconferencias.

Cursos  de | auxiliares, Talleres. E- tearning. | Innovacion, tecnologia. Bioédtica.
actualizacion | functonarios, | Encuentros Informacién, transparencia y

Magistrados | nacionales, participacion. Aspectos procesales,

Y auxiliares | regionales.

de la justicia.

b)

Investipacién Académica permanente v aplicada. P

romocion de dmbitos de desarrollo de

investigacion cientifica., generacion y divulgacion de conocimientos. Adherir al Programa Ciencia vy
[ L | r - . . . ..

Justicia del CONICET?. Debe resaltarse |a importancia de la investigacion desde dos aspectos, como

una competencia: el Juez que investiga. Y como herramienta de capacitacion y formacién del Juez™

¢) Proyeccién social de la formacion: red de formacion comunitaria, Colegios de Abopados, Faculiades

de Derecho y Administracion.

I DESARROLLO CURRICULAR. PARADIGMA CURRICULAR.a. Deteccion de necesidades,

b. Disefio del curriculo. |.-Macroprogramacion: determinacion del perfil del egresado de cada etapa de

= Censejo Nacional de Investigaciones Cientificas y Téenicas
“ Para ampliar Pérez, Analin, Repeto, Marisa, v ols, 20135, Fundamcentos del Plan de Accion para In concrecion de la Curricula del Instilato de
Capacitucién Judicial de lus Provincias Argenlinas y Ciudad Auténoma de Buenas Aires, REFLEJAR.






formacién.  Determinar los elementos ¥ las acciones curriculares (Plan de capacitacién). Debe
realizarse un trabajo multidisciplinar entre especialistas en educacién, contenidos, praxis. 2.-
Microprogramacién: Disefio de cada uno de los cursos, formulando: proposito, objetivos, contenidos,
recursos, tiempos, evaluacion, puntaje y acreditacion. Elaboracion de los materiales educativos,
virtuales, digitales e impresos.

V. GESTION DE LA TECNOLOGIA APLICADA A LA FORMACION.

El paradigma tecnolégico®®, fundamento de Ja sociedad de la informacion, implica la Preparacién
("E-Readiness") y de |a Apropiacion de las TICs® de 1a organizacion, de sus recursos financieros, de
los objetivos de desarrollo humano Yy econdmico que se proponga, la capacitacion de los recursos
humanos con los que dispone, tanto a nivel interno como externo (ciudadanos en general). El Poder
Judicial ha incorporado‘—el uso de las TICs en la educacion, a través del Aula Virtual. Se debe avanzar
en lograr un plan coordinado Y conjunto de capacitacion y formacion entre el Centro de Capacitacién y
¢l Aula virtual. Adherir y participar del programa federal de sistema de aufas virtvales-REFLEJAR. E|
paradigma curricular da prioridad a las estrategias de aprender haciendo y para ello se apoya en
tecnologias educativas virtuales, conservando algunos espacios presenciales que permitan desarrollar
las habilidades comunicativas Yy argumentativas requeridas en los escenarios de oralidad creados por la
ley. El objetivo es lograr impulsar Innovacion I+ Desarrollo D + Tecnologia T +Participacicon P=
servicio con calidad en la sociedad de la informacion.

V. SISTEMA DE SEGUIMIENTO. MONITOREQ Y EVALUACION

Se propone utilizar metodoiogias e instrumentos previamente disefiados y validados; aplicando de
manera periédica los indicadores; realizando monitoreos y seguimiento a fin de que los resultados
permitan realizar los ajustes. El objeto de anglisis es el plan curricular, las estrategias didécticas de las
acciones de capacitacién, los recursos docentes; el marco de referencia es la universalidad, la
cficiencia, eficacia, y satisfaccién de destinatarios y usuarios. Comprende la evaluacion diagnostica,
que se emplea al inicio del curso y de cada propuesta de formacion, con el prop6sito de determinar el
nivel de conocimientos y habilidades del participante. La evaluacién formativa, permite conocer el
avance y las limitaciones del destinatario para contribuir a superarlas durante el proceso de aprendizaje.

Evaluacion post formativa, destinada al seguimiento en la practica de cada agente formado.

" lavalle. Jorge, “Planeamicnio Estraégico TICS. Chile™ 1999, pég 13
 Teenologia de la Informacion y las comunicaciones






GESTION FINANCIERA Gestion de fondos y financiamiento
El Centro de Capacitacion no cuenta a la actualidad con partida presupuestaria propia, estando

inmerso dentro del Presupuesto General de Recursos y Gastos del Poder Judicial. Durante el 2016, se

formalizd contablemente los movimientos de fondos.

Objetivo: - Lograr obtener partida presupuestaria especifica para el Centro de Capacitacion con
¢l objeto de incrementar la inversion en la formacion continua Y permanente y con el
pertinente monitoreo y control del gasto.

Componentes | -Planificacion y disefio del Proyecto de Presupuesto anual. - Planificacion de Gasto o
[nversion de los fondos.-Establecer convenios de cooperacidon mutua con diferentes
organismos. Implementar un sistema de rendicién de cuentas permanente.

Grafice: claboracién propia

C.- DECIDIR: “implementar los cambios”

Se utilizard como herramienta de gestion el “Balanced Scorecard” (BSC) o Cuadro de Mando
Integral (CMI) o Sistema Balanceado de Medidas. Permite gerenciar la implementacion de un Plan
Estratégico, y trasladarlos a la accién, manteniendo informacion, en tiempo real, acerca del avance en
el logro de las metas pre fijadas. Traduce la esiralegia en términos operacionales. Requiere: mapa
estratégico y matriz tablero comando.

D.- EVALUAR: “controlar”

En el marco del paradigma de gestion de calidad y por resultados, se fijan indicadores cuali y
cuantitativos de evaluacion y seguimiento permanente. Implementar un sistema de mejora que impacte
en la carrera judicial o motivacidn organizacional. Tiene dos dimensiones de analisis, la interna, a
través de auditorias internas y la externa, a través de la satisfaccion del usuario/ciudadano. Se propone
en este apartado ademas avanzar sobre la rendicion de cuentas ya no solo procedimental- clasico, sino
sobre mecanismos de responsabilizacion mediante la informacion v la participacion social,
accontability horizontal / vertical.

BENEFICIOS DEL. CAMBIO.

La formulacién del proyecto ha tenido la intencion de pensar accrca de la gestion de la
formacién y la capacitacién en tiempos donde el conocimiento es ¢l ¢je del desarrollo, para lo cual no
basta con el diagnéstico sino tratar de marcar nuevos caminos, a veces ambiciosos, pero con la
esperanza de atravesar la realidad y el desafio de la responsabilidad social. Desde una visién sistémica
y una realidad controvertida, implica animarse al “hacer Juntos” desde el pluralismo de ideas y

apostando a la innovacion y la creatividad.
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