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INTRODUCCION

ha retomado importancia en los uitimos afos debidu a

los cambios generados por la globalizacion y lz apertura econdmica a nivel internacional.
situacion que nos obiiga a ser rentables y competitivos para consegquir las oportunidades
~omerciales: esto se ha llevado a cabo atendiendo el rendimiento laboral con la
oroductividad. la eficacia v eficiencia a través de la adecuada administracion de recurscs
humanos con la finalidad de contar con personal de calicad; este deber ser de lcs
trabajadores implica modificaciones en la calidad educativa durante el proceso ensenanza -
aprendizaje, l2 pertinencia curricular, esto s con una estrecha vinculacién de lz profesion
con |2 productividad y la excelencia académica, sin embargo es de todos conocide que este
planteamiento forma parte de un reto para los que nos dedicames 2 la educacién.

£n el ambito laboral, 12 capacitacion

orianie en donde su labor

Dicha semblanza reclama del pedagogo un trabajo sumamente imp
der ser propositivos es

se hace necesaria; sin embargo como profesionistas y para po
imponante formarse un criterio de Iz labor que realizamos, analizando a nivel nacional &

internacional la situacion actual de! pais.

Desce ef punto de vista social encontramos escenarios recesivos. crisis de valores, |z falta

de apovo crediticio para la pequefia y mediana empresa, el desempleo, las economias
subterraneas y una educacion desfasada de niveles entre otros aspectos. En contraposicion
tanemos los avances cientificos y tecnoidgicos gue provoca cambios estructurales v
metodologices en tocas las organizaciones, generando con ello la necesidac de adquirir ©
acwalizar conocimientos. desarrollar habilidades y/o el campio pesitivo de actitudes del
personal en una empresa o institucién. que se ve reflejado en la obtencion de productes 0

sServiCios.

Una altemativa para superar la crisis es la educacion a través de la formacion de ios

recursos humanos via capacitacion, para afrontar: la competitivicad en funcidon de [os
mercados nacional y extranjero, impulsar acciones tendientes a obtener mano de obra.
técnicos y profesionaies calificados para contribuir con el ecuilibric capitat - trabaje y alge
sumamente imporiante es el generar una cultura de calidad total y de tareas de mejora

continua.
En este orden de ideas se presenta el informe académico que trata sobre la capacitacién por

ser también ésia competencia de la pedagogia en cuanto al proceso ensefnanza -
aprendizaje de los adultos, y en el DIF por ser la institucién en donce he desarrollade mis

mas recientes experiencias profesionales.

{ a idea de elaborar este informe se debe al interés que tengo por titularme, y gracias a esta
mogcalidad. considero poder compartir mis experiencias laboral y profesional vividas en lcs
Gitimos afios para mejorar las funciones que actualmente desempeno,

tiene los cambios suscitados a partir de la desconcentracién del DIF
el nuevo DIF

E! presente trabajo con
Naciornal al DIF D.F.. en donde parte de los recursos humangs conformaron

ta




D.F.. ésto provoco un cambio estructural impenante en tanto ei DIF Nacional past a ser
normativo y ef DIF D.F. operativo. asi misme en materia de capacitacién se retomo la
normatividad estabiecida por el Sector PUblico Federal con respecto 3 la administracion de
recursos humanos, obteriendo como resultado una apremiante modificacion tanto en los
procesos administrativos como en el metodolodgico para ofrecer un servicio de calidad: cabe
sefialar que este no es un trabajo terminado, ya que es susceptible de modificarse con la
catroalimentacion de los que intervienen en este proceso. desde las autoridades, hasta el

propic capacitando.

L os propositos a obtener como estrategias de trabalc para 15698 son:

_Reestructurar 2l Departamento de Capacitacién precisando las funciones a realizar.
Elaborar y dar a conocer las Guias Técnicas para la operacion del procesc de

capacitacion como lineas rectoras & considerar en el marco de |2 calidad en el servicio.

Proponer acciones de mejora continua en capacitacidon como parte de la filosofia de la

calidad en &l servicio.

—

)

(A

{_a metodologia a seguir para la toma de decisicnes incluye la contextualizacion institucionat,
la administracion de los recursos humanos desde el enfoque sistémico, el diagndstico vy
analisis de la capacitacidn con respeclo a la normatividad establecida, las fortalezas vy
depilidades en cuanio a recursos, implemeniacion del seguimiento y evaluacion en el
desemperio. asi como la fermulacion de un plan estratégico de calidad para la capacitacion

en 1953,

De acuerdo con la metodologia seRalada, el informe consta de cinco capitules. en el primer
capitulo se presenia un panorama general de la capacitacion desde el punto de vista
acministrativo como parie del subsisiema de recursos humanos para ubicar la actividad
lzboral del pedagogo en dicha area, asi mismo se consideran fos elementos técnicos,
administratives y legales de la capacitacion & manera de marco referencial; con ello se
oretende dar una visién de los alcances del pedagogo en el area de capaciiacion.

En el capitulo dos se describen los antecedentes institucionales para tener un conocimiento
general desde el punto de vista organizaciona!, funcicnes, objetives, tipo de servicics gue
ofrece, asi como [z poblacidn a la que atiende como usuarios: tambien se mencionan las
funciones correspondientes af Deparntamento  de Capacitacién considerando e
reestructuracion. Esta informacion resulta ser de gran importancia para ubicarnos en el
contexto laboral y obtener un’ conocimiento general de la cultura organizacional.

En el capitulo tres se analizan las acciones de capacitacién a partir del Programa
Institucional, las fortalezas y debilidades en cuanto a recursos humanos, maieriales y
financieros, el comportamiento de las areas a las gue se les da el servicio, asi como el
seguimiento de la capacitacion en el desempeno, asi como ics resultados obtenidos en caca
uno de los subprogramas de! Programa Institucional de Capacitacion para retomarlos como
punto de referencia en la propuesta para las acciones de mejora continua.

El capitulo cuatro contiene los enfogues de! proceso de la calicac en capacitacién con lcs
elementos que la componen de acuerdo con el punto de visia de varios autores, esto con &

n



finalidad de car a conocer la cultura de calidad en procesos de capacitacion; posteriormente
se describe el modelo metodolégico que se llevé a cabo en el Departamento de
Capacitacion para establecer las estrategias 2 desarrollar con ta finalidad de obtener nuevos
esguemas productivos e incrementar la competitividad que responda a los retos actuales

£1 capitulo cinco contiene los resultados obtenidos nasta marze de 1298 con la colaboracion
el equipo de trabajo de! Departamentoc de Capacitacion, enlaces, instructores tanto internos
camo externos. También se describen aquellas actividades a realizar de acuerdo con la
normatividad establecida. tomando en cuenta el modelo de mejora continua para proponer
ias acciones a realizar en cada etape del proceso de capacitacion en tanto areas de

cportunidad,
Por Ultimo se presenta a manera de conclusiones una breve descripcion de las actividades

laborales que puede realizar el pecdagogo en el drea de capacitecion a partr de mi
experiencia laboral en el Sistema Nacional para el Desarroilo Integral de la Familia,

th



CAPITULO . EL PEDAGOGO EN LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

£] presente capitulo se presenta una vision general del Sistema Nacional DIF, sin
embargo resulta imponante ubicar fa labor del pedagogo en una de las ramas de ia
administracion como !o es el area de recursos humanos, ya que én ella guedan
comprendidos entre otros factores los conocimientos , las experiencias, motivaciones.
intereses vocacionaies, aptitudes, habilidades. esfuerzo y potencialidades que provocan
diversas modalidades en las actividades del personal en una organizacion. Dichos
elementos son susceptibles de ser considerados a partir de la pedagogia si se toma en
cuenta come fendmeno educativo iz capacitacién, en tanto provogue una mejora del
potencial humano en lo individual y en lo social, y que & su vez cumpia con los objetives

de la institucion,

La capacitacion desde e! punto de vista organizacional o institucionat estad ubicada en iz
Direccién de Recursos Humanos, la cual tiene como responsabilidad la administracion
gel personal: por tai motivo a continuacion se desarrolla el temz Sistema de
Administracion de Recursos Humanos (SARH), temando como referencia el material de
apoyo proporcionado por e! Instituto Nacional de Administracion Publica (INAP) en &i
Diplomado de Administracion de Recursos Humanos; 2si mismo se mencionan los diez
subsisternas que conforman el SARH . su importancia, definicion, objetivos. beneficios y
contribucion con otras disciplinas. Tambpién se retomara el subsistema de capacitacion
carz describir las funciones del pedagogo en el area de recursos humanecs de una

institucién del sector publico federal.

1.1. EDUCACION Y CAPACITACION

La capacitacion al formar parte del Sistema Integral de Recursos Humanos. se auxilia de
diversas areas del conocimiento, en este caso se dara el enfoque pedagogice por ser la
disciplina especializada en cuanto a técnicas y metodos del proceso ensefanza -
aprendizaje, ello implica retomar el fenémeno educativo desde la curricula educativa
para dar respuesia a la profesionalizacion en el servicio, la planeacion educativa en
cuantc a la elaboracién de las caras descriptivas (eleboracion de objetivos educatives,
el proceso ensefianza - aprendizaje para adultos, seleccion de métodos y técnicas
didacticas, los recursos didacticos. los materiaies didactices de apoyo ¢como son Ics
manuales, asi como la evaluacion), de tal forma que se conforme el paguete didactico vy
la evaluacién en cuanto a la organizacion, al instructor y el impacto de la capacitacion en

el desempenio.

Los estudios realizados desde el punto de visia de la economia. sefialan que |z
educacion es una inversion. y José Angel Pescador al respecto plantea que el individuo
esta conformado por lo que es el capital humano, entendido este como 1as habilidades,
talento y los conocimientos gque tiene el individuo en su educacion formal, el
entrenamiento en ef trabajo (capacitacion) y la experiencia laboral; esto nos indica gue
el recursc numane resulta ser rentadie y COMpPeLlvo cuando recibe educacion, que para

el caso pudiera ser via capacitacion.




A continuacidn se describe el marco referencial de educacion, pedagogia y didactica con
un enfoque humanista por ser ia postura filoséfica actual en lo gue corresponde a la
administracion y formacion de los recursos humanos, considerando la importancia que
ha retomado en lcs uUltimos afos como factor decisive para el cambio en todas las
organizaciones, debido a nuestra incorporacion del tratado del libre comercio. la apertura
econémica, el cumplimiento a las estrategias planteadas por la UNESCO y la OCDE
como apoyo para el crecimiento econdmico, sustentable y sostenido de una politica a

nivel internacional.

1.2. EDUCACION, PEDAGOGIA Y DIDACTICA.

Para dar sustento a la funcion del pedagogo en el area de capacitacion, en este
subtema se presentan a manera de marco de referencia ios conceptos de educacidn,
pedagogia y didactica. tomando en cuenta a los autores contemporanecs que piantean
como filosofiz de la educacion el desarrollo del individuo en beneficio personal y de lg

sociedad

EDUCAZION

Desde ia épcca primitiva hasta nuestros Zias, durante el desarrolio y evolucion de las
sociedades se han preservado maniiestaciones de la educacion con fines culturales y
sociales para conservar creencias, costumbres. organizacion social y Dor consecuencia
lz hegemonia del poder: entendiendo como hegemonia la reproductora de ideas que se
gan en ia sociedad, ef Estado, 1z escuela, Ia igiesia, 1z economiz. la famiiiz. los medios

de comunizacion etc.

La educacion es considerada como un proceso individual en tanto exisia el desarrotlo
integral de las potencialidades del individuo, y es social, debido a que se transmiten
vaiores culturales a las nuevas generaciones con el fin de asegurar |z continuidad y
enriquecimiento de la cultura y organizacion social. Se puede decir que la educacion se
da en el ser humanc bajo la influencia del medio ambiente como resultado de las
vivencias gue en 2l transcurso de lz vida va acumulando. v no solo ésto. va aue se va
foriando un tipo de componiamiento, una visidn del mundo y de las cosas dando como

consecuencia el camulo de su saber,

Edgar Faure sefala que “La educacion tiene dos dimensiones: debe preparar
ai cambic y hacer capaces 2 los individuos para aceptario y aprovechario,
crear un espiritu dinamico, no conformista ni consolador. Paralelamente debe
jugar un rol de antidoto ante numercsas deformaciones del hombre y de la
sociedad; ya que una educacion democratizada debe remediar la frustracion,
ia despersonalizacién y el anonimate del mundo modemo” (FAURE EDGAR.

1988:86)

Para Piaget “la principal meta de la educacion es crear hombres capaces de
hacer cosas nuevas y no simplemente repetir lo gue han hecho otras

in




generaciones: hombres creadores, inventores y descubridores. La segunda
meta de la educacion es formar mentes que puedan sef criticas, que puedan
verificar y no aceptar lo que se les ofrece” (PIAGET JEAN, 1984:36)

« gl fin Gltimo de la educacién es el

Alfredo Phillips Greene plantea que si
ara generar dicho

bienestar social, y que las empresas son i principal medio p
bienestar, los retos gue enfrentames impiican ta necesidad de cortar con una
politica de fomento educativo empresarial, gue rompa esquemas aisiados y

vaya mas alla de los planteamientcs tradicionales en donde las actividades

académicas v empresariales pertenecen & diferentes ambitos. (PHILLIPS

GREENE ALFREDO, 1947 163-164)

Organizaciones mundiaies como ia UNESCOC ( BANCO MUNDIAL, 1885: §1-103) han
coincidido en aue la educacion debe preparar al ser humano como agente del desarrollc,
realizar plenamente Ics talentos y aptitudes que cada persona posee a la exigencia de
egquidad gue debe guiar toda politica educativa y a las vercaderas necesidades de un
cesarrollo respetucso del ambiente humano, natural y de la diversidad de las tradiciones

y culturas.

&l mismo tiempo plentea la UNESCO cuatro tipos de aprendizaje fundamentales para los
individuos en tanto educacién - capacitacidn, ios cuales sof

« Aprender & conocer.- Es decir, adquirir los instrumenios de comprension
(ejercitar la atencion, la memoria y el pensamiento)
« Aprander a hacer.- Para influir sobre e propio entorno ( compelencies
especificas de cada persona que CoOMDINE Ie calificacion adquirida mediante la
formacién técnica v profesional, el componamiento social. la zpttud para
trabajar en equipo. la capacidad de iniciativa y ia de asumir riesgcs entre
otras)
« Aprender a vivir juntos.- Para participar y cooperar con los demas en todas
|as actividades humanas (descubrimiento gradual del otro, la participacion en
proyectos comunes)
« Aprender a ser.- Como proceso fundamental de los tres anteriores
(descubrimienio y experimentacion esteticz, artistica, deportiva, cientifica,

cuitural y social )

De lo anterior se puede concluir que en un contexto social, poiitico y ecendmico como el
actual en donde se pretende obtener un incremente sustentable en el desarrollo. se debe
fomentar la orientacién de la educacién hacia las necesidades de la sociedad
vinculdndolo con la productividad como factor del crecimiento econdmico, ante tal
situacion la pedagogia es la responsable de llevar a cabo acciones que conduzcan al

desarrollo que reclama la humanidad.
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PE=DAGOGIA

=n cuanto a la pedagogia se puede decir que es una ciencia por ser un conjunto de
conocimientos sistematicos cuyo opjetc de estudio es la educacion. apiica el calculo y ia
estadistica para hacer evaluaciones y orondsticos de escenarios en tanto el impacto gue
riene |2 educacion, la cual se interesa por el perfeccionamiento humano, individual y
social por medio de la cbservacion y experimentacién, analiza metddicamente los
hechos gue examing y los registra para trascender del ser al deber ser medianie la

accién del proceso educativo en la practica.

Por sar la educacidén un proceso historico que se da de generacion en generacion, la
pedagogia describe en tanto fue y lo gue es. atenciende las causas y efectcs: es por elio
que desde el punto de vista del ser {descriptivo - histdrica), pasa al deber ser (normas.

sostulados y principios educativos).

Lz pecagogia en su modaiidad técnics - practica propone y sistematiza lcs
medios adgecuados con base en la didactica para la organizacion y pfaneacion
s, cuvo objeto de estudio es la conduccion del proceso educativo

de programa
la practica educativa.

haciz un fin propuesto, dando como resultado
(LARROYO FRANCISCO 1871:10).

A continuacion se describira fa forma en gue fa didactica interviene en lcs procesos de
capacitacion.

DIDACTICA
Para rrancisce Larrove:

“la didactica es una parte de la pedagogia que describe, explica y

fundamenta los métodos mas adecuados y eficaces para conduci al educando
a la progresiva adquisicién de habites, técnicas y conocimientos; en Sums a su
metodica e integral formacion” (LARROYO FRANCISCO 1€71:178).

Para Tomaschewski:

la didactica “es l2 teoria general de la ensefanza como discipiina particular de
la pedagogia, investiga las leyes del proceso unitario de educacién e
instruccion. Su cometido comprende: ios fines y objetivos de ia ensenanza, el
proceso de la ensefhanza en la clase, los orincipios y regias, los contenidos. |2
forma organizativa, los métodes y medios de la ensefanza de una materia
dada” (TOMACHEWSKI. K. 1874:42-45)

L 2 didacuca tiene como objelo de esiudio para su aesarroiio, iz teoria y ia practica de la
ensefnanza y el aprendizaje.




£l proceso de la ensefianza - aprendizaje, es el producto de una actividad conscienie
que recuiere de una planeacién. de una realizacidn y una evaluacién (proceso
acministrativo). (MATTOS LUIS A, 1678: 19-46). A estos tres aspectos fundamentales de

la Didactica Mattos les denomina momenics de la Didactica:

1.- La planeacion Didactica es un trabajo previo que describe de manera
consciente, progresiva y logica. La secuencia de las actividades
educativas; esté formada por planes y programas de estudio, objetivcs
educativos, contenidos de lz ensefianza. métodos y técnicas didacticas,
auxiiiares didacticos, recursos humanos y recursos materiales, para la

ensefanza resulte segura y eficients.

2.- Larealizacién se lleva a cabo tomando en cuenta el tiempo v espacio
de lo establecido en la planeacion; en donde interactuan profesor -
alumno, alumno - alumne y glumno - profesor en la praxis educativs del

preceso Ensefanza - Aprandizaje.

2.- La evaluacion consiste en la valoracién de lo realizado con base en

[

lcs objetivos pianteados deteciando asi las causas y consecuencias de
ias fallas o &aciertos cometigos; de tal forma que se realicen uns
retrospeccion para encontrar izs fallas v corregir la plansacian.

Lz didactice tiene como propésito determinar en forma general ef procesc de Ensefariza
- Aprendizaje, del cual se derivan pnincipios y reglas para aue el insiructor esté en
pesibilidades de programar y cordenar los elemenios de aprendizaje al establecer lz
sacuenciz de 1z clase, de tal manera que el capacitando desarrolle las actividades que le
permitiran aplicar lo aorendido a través de meétodos y técnicas como apoye y uso
adecuado ae material dicactico duranie dichec proceso, para que una ver que se
adguierzn lcs conocimientos, se desarrollen habilidades y se modifiguen actitudes, el
parlicipante sea evaluado y se establezca la retroalimentacién del proceso. Estos
elementos son de gran importancia va que interviene en las acciones de capacitacion
dentro del Sistema Integrai de Recurscs Humanos, el cual se explicara a continuacion.

1.3. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

A la administrazion de personal le corresponden ios aspectes humanos; elementos
imponantes para el éxito de una organizacidon. debido & que el personal entusizsta,
motivado, cagaz y con deseos de colaborar, puede cumplir eficaz vy eficientemente con
su trabajo; considerando que los trabajadores son les que utilizan las maquinas,
aprovechan el material y el capital, son quienes desarrollan los sistemas y proporcionan

los servicios,

—t
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1.3.1. IMPORTANCIA

Le importancia de la administracion de ios recursos humanos ha sido expresada ds
diferentes maneras a través de las diversas definiciones de administracién como se

enuncia a continuacion:
’

“Lawrence Appley presidente de la Magnamente y Asociation dice: Administrar
es ensefiar y dirigir a otras personas. no dirigir cosas.

Pedro Mufioz Amato profesor centroamericano asegura que “toda administracion
pubiica o privada es administracion de personal por cuanto fas cuestiones
administrativas en la Gltima referencia se pueden y se deben reducir siempre a

sus eiementos humanes.

issac Guzman Valdivia. catedratico mexicano aclara que la administracion no
solo es el manejo de Ios bienes e intereses materiales y econdmices, sino que
tiene como contenido propio y obieto material de estudio, diriamos con mayor
rigor académico ia direccion de los grupos humanos™. (INAP 182 Méduio |.1-1 3).
Como lo han expresadc los citados autores, lo que hace a una organizacion es su gente.
ya que de ellos depende directamente ia produccion y/o servicios con calidad.

1.3.2. DEFINICION Y OBJETIVOS

La administracién de recursos humanos es una rama de [a2 administracion
general que por su naturaleze y trascendencia tiene, ademas. caracteristicas,
reglas y técnicas especificas. El ser humano se manifiesta a traves de
actividades generadas por motivaciones, por lo que su conducta resultard
dificiimente pravisible. “El situar 2ste comportamiento dentro del ambito laboral
para lograr que el empleado desarrolle su trabajo y ademés quiera hacerlo
hien en coordinacién con los miembros del grupo especializado al que
pertenece, constituye uno de los principales retos de la administracion de
recurses humanos”. (INAP 1992:Médulo |, 17).

Desde un punito de vista integral se puede decir que el objetivo de la administracion de
recursos humanos es colaborar junto con otros sistemas de la organizacion para lograr
los mas altos niveles de exigencia institucional de manera comprometica, permanente y
sistematica, orientando hacia la calidad en el servicio que propoerciona en este caso el
DIF Nacional, expresados en sus objetivos como una institucion de servicic.

-\
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1.3.3. BENEFICIOS

Para !a administracion de recursos humanos el hombre es el elemento més valioso con
el que puede contar una organizacion y dentro de la misma tiene que satisiacer una
serie de necesidades gue le son indispensables para su ccmpleta realizacion; por lo
tanto es necesario brindar altemnativas de desarrollo y capacitacion, con la finaiidad de
que participen cada dia méas en la organizacidn dentro de un esquema de calidad.

1.3.4. CONTRIBUCION CON OTRAS DISCIPLINAS

La Administracion de recursos humanes es multidisciplinaria por requerir de diferentes
fuentes de conocimiento en tanto las aportaciones de diferentes areas del conocimiento
aue han contribuido a su conformacion; de esta manera la capacitacion recurrs

fundamenialmente a las siguientes ciencias y discipiinas:

Antropolcgia.- Referencia culiural y el componamienio des grupo)
sociaies )

Derecho.- Ordenamientos y principios juridicos que deben regir en las)
| relaciones laboraies. jl

(~ Economis.- En las relaciones de produccién de bienes y servicios.\f)
! otorgar un valor 2 Ios trabajadores y establecer salarios: demanda de |
f mano de obra, impacto de los salarios sobre los procesos productivos. ’
\_los cestos. el impacio de la educacion y la economia. )

( Matematicas. - Al hacer uso estadistico de los estudios realizzdos v !
UOma de decisiones v la valuacién de puestos.

D

Psicologia.- Seleccion de personal. actitudes v motivacion, reduccion
(_ gel conflicto, el medio ambiente de trabajo y ef liderazgo.

Sociofogia.- Para estudiar las relaciones reciprocas de grupos e\
individuos.

Pedagogia.- Elaboracion de curricula educativa - cartas oescnpnvas\
técnicas y métodos del proceso Ensefianza - Aprendizaje, el procesof
de capacitacion, la crientacidn profesional { perfil - cuadro - puesto) y

{a induccion.

Informética.- Sistematizacion de la informacion en cada proceso da
capacitacion para los datos - reporte - decisidn, elaborazién de

material didactico, informes etc.

ZO— 0P —A—0>U> O

Para su estudio la administracion de recursos humanecs ha tomado forma como un
sistema integral, del cual se enunciard su composicion en el siguiente apantado tematico.

Y
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1.4. EL SISTEMA INTEGRAL DE RECURSOS HUMANOS

Para el estudio de ios Recursos Humanos. se ha considerado el enfoque sistémico, por
tener informacion, realizar un proceso y llegar a resultados los cuales a través de la
retroalimentacion fortalecen al sistema, y por tener varics subsisiemas, que de no ser
atenaidos la organizacion no funcienariz bien,

1.4.1. DEFINICION

“ Es el conjunto de elementos ¢ subsistemas aniculados e inierdependianies entre si,
gue mediante estructuras, politicas, criterios y procedimientos, esiablecen y aplican las
normas de trabajo y se toman las decisiones pars coadyuvar tantc 2 !a elevacidn de Ics
niveles de calidad de vida de organizazidn, como a su excelencia institucional.”

( Apuntes INAP 1952: 1-38)

1.4.2. ELEMENTOS O SUESISTEMAS

De
regufaciony
centrol

Principales De Apoyo

. Planeacion

-~

. Programazion 2. Informacién

. Empleg

8. Zvaiuacién y control 10. Motivacion

. Remuneraciones

. Presentaciones

. Capacitacién y desarrolio

. relaciones laborales

Estos diez subsistemas que conforman el sistema integral de Administracion de
Recursos Humanos abarca las tres etapas de la vida laboral del trabajador en una
institucion.

&} Antes de iniciada la relacién laboral  { pre-empleo

b} Durante la presentacion de servicio  { emplec )

cj Altérmino de la relacion de trabajo { post-empleoc )

-



1.5. EL SUBSISTEMA DE CAPACITACION

Por ser el tema que nos ocupa en el presente informe, se describiré de manera detallada
con la finalidad de conocerlo a detalle para estar en posibilidades de hacer las

propuestas correspondientes.

1.5.1. DEFINICION

E! subsistema de capacitacion tiene como objetivo general proporcionar al trabajador la
adguisicion de nuevos conocimientes, el desarrollo de habilidades o la modificacion dg
actitudes para el desemperic de sus funciones, con la finalidad de que adquiera ics
niveies de rendimiento e inlegracion deseadas, asi como para lfograr que desarrolle su
potencialidad en ios niveles de actualizacicn, especializacion o desarrolio.

" Capacitacion (adjetivo: capaz. y del verbo cépere = dar cabida) es el conjunio de
actividades enceminadas a proporcionar conocimientos. desarrollar habilidades y
modificar actitudes del personal parz que desempefen mejor su trabajo”

(Rodriguez Estrada Mauro; 1920:1-2)

Se considera la capacitacion como "un sistema educativo permanente que a través
ca! proceso Ensenanza - Aprendizaje proporciona conocimienios, desarrolla
habilidades y modifica actitudes en el trabajador para gue desempefie eficaz y
eficientemente sus actividades. tenga movilidad vertical y horizental dentro oe ia
srzanizacion y coniribuya a su desarrollo integral” ( Salaiz Martinez; 1978,21)

[

La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en las
necssicades reales de una empresz ornentada hacia un cambio de los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador * { Siliceo Alfonso 1980:20)

“ La capacitacion es un proceso continuo y permanente de ensefanza y
actualizacion de los servidores publicos mediante la transmision de conocimientos
por parte de un instructor, que contribuya al ejercicio de un cargo o puestc en una
organizacion o institucion determinada * ( Centro de Estudics De Administracion

Municipal. 1988:7 )

" Un sistema de capacitacion ... es un conjunto de elementos organizados e
interlzazados con un propdsito o funcién comun que debe contener: objetivo y
politicas definidas, actividades determinadas y tareas clasificadas por grupes
afines, un adecuado flujc de comunicacion interna entre fos grupos que resulten
con la misién de la empresa, recursos técnicos y administrativos para satisfacer las
necesicaces de capaciiacion aei personai, de acuerdo con los objetivos y politicas
de la empresa. directiva y el resto del personal “ ( Fernandez Aparicio José

Antonio y otros:8 )

[8]]




“... Al resaltar el papel de los recursos humanos en la productividad, el programa
asigna particular relevancia & la capacitacion, entendida come un medio adecuado
con los conocimientos y habilidades que permitan al trabajador un mejor
aprovechamiento de su capacidad y de los recursos de su dispesicidn. En este
sentido se concibe a la capacitacion no solo como un medic para lograr la mejor
insercidén del trabajador en la actividad econémica, sino como una via para dotario
de mayores posibilidades de realizacion personal y de participacion en el
desarrollo el pais “.{Secretaria del Trabajo y Prevision social 1920-1€81. 4-T ).

§
De los conceptos anteriores podemos sefalar que & funcién educativa en la actividad
productiva adquiere importancia para el logro de los obietivos de un organismo.
institucién 0 empresa ya que por medio de esta se satisiace necesicades existentes y se
preven necesidades futuras con respecio a la preparacion cognoscitiva, afectiva y

psicomotriz de os coleboradores.

1.5.2 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION

Asi como la educacidn pretende formar integraimente a los individuos, ia capacitacion
interna modificar aclitudes y aptitudes, desarrollar  habilicades y  proporcionar
conocimientos mediante un proceso en el gue intervienen el analisis, la sintesis y la
aplicacion de lo aprendido; dicho proceso responde a una planeacién y programacion
especiiica de acuerdo con fa normatividad establecida en las instituciones .

Para traiar el aspecio juridico de la capacitacidén. es conveniente aclarar la diferencia
gue existe entre capacitacidon y adiestramiento, ya que se mangjan los términos
capaciacion y adiestramiento tantc en la Constitucion Poiitica de los Estados Unidos
Mexicanos como en la Ley Federal de! Trabajo.

El punto de referencia en el que se basa el proceso de capacitacion y adiestramiento, es
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, que a partir de 1978, fue
modificado en su articule 123, inciso . A fracciones Xil y XXX!I. elevando a la categoria

de garantia constitucional a la capacitacion .

Ei articulo 153 de la Ley Federal del Trabajo reguia la capacitacion y adiestramiento
como derecho y obligacion de los trabajadores, que entre otros aspectos establece lo

siguiente;

El derecho como trabajador para recibir capacitacién o adiestramiento por parte del

patron, con la finalidad de elevar su nivel de vida productiva.
&l establecimiento de los requisites, condicicnes y circunstancias de [a capacitacion.

Considera la capacitacién dentro de las horas laborales del trabajador,
- Contiene algunos objetivos de la capacitacion como son:

" Actualizacion y perfeccionamiento de los conocimientos y habilidades del instructor
en su actividad, o para el uso de una nueva tecnologia.
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= Promocicn para otro puesto.

* Prevencion riesgos de trabajo.

- incremento de la productividad.

* Mejoramiento de las aptitudes del trabajador.

Las obligaciones con las que deben cumplir los trabajadores que reciben capacitacion
(asistencia, participacion, utilizar sus conocimientos en su actividad productiva. etc.).
Formacion de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento, con igual
nimero de integrantes tanto del patron como del trabajador para vigilar ia
instrumentacion y capacitacién, asi como &l funcionamiento oportuno y normal de la

capacitacion y adiestramiento.
Contiene la periodicidad y fechas de entrega de los programas & la s

Trabajo y Prevision Social.

ecretaria del

Dicha normatividad corresponde a la capacitacion en general. y fundamentalments en |a
iniciativa privada; sin embargo para el sector publico exisien en términcs generzlas lz
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, La Ley Federal de los
Trabajadores al Servicio del Esiado |2 Ley del ISSSTE, £l Plan Nacionai de Desarrolio,
gl Programa de Modernizacion de la Administracion Pdblica 1285 - 2000, Estatuto
Organico v las Condiciones Generales de Trabajo: a continuacion se mencionan las que

corresponden al Sistema Nacional DIF.

1.5.3. MARCO JURIDICO DE LA CAPACITACION EN EL DIF NACIONAL

Considerando que 2 capacitacion es un factor importante dentro de iz aveoiuzion ge la
sociedas. es necesario que las instituciones revisen sus ordenamienios juridico -
normativo para una mejor aplicacién y ejecucion de los procesos de capacitacion parz
obtener una mayor eficacia y eficiencia en el desempeno de las funciones asignadas. A
continuacion se describen de manera general los elementos normativos que en materia

de capacitacidn se aplican en el ambito federal.

CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS

TiTULD SEXTO DEL TRABAJO Y LA PREVISION SOCIAL

Art, 123 Toda persona tiene derecho al trabajo digno sociaimente utit: at efecto se
promoveran la creacion de empigos y 2 organizacién social para el trabajo

conforme & la Ley.

Apartado B. Entre los Poderes de la Union, el Gobierno del Distrite Federal y sus
trabajadores

Fracoion VI La cesignacion ael personal se hard mediante sisiemas Qque permiian
apreciar los conocimientcs y aptitudes de los aspirantes. El Estaao

organizara Escuelas de Administracion Publica.




LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO

TITULO SEGUNDO DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES DZ

LOS TITULARES

CAPITULO IV

Art. 43 Son abligaciones de los titulares a que se refiere el articulo 1° de esta Ley

Fraccion Vi, Cubrir las aporiaciones que fijen las leyes especiales para que los
trabajadores reciban los  beneficics de |2 seguridad y servicios sociales
comprendides en los conceptos siguientes:

Inciso F) Establecimiento de Escuelas de Administracion publica en las que se
imparian lcs curses necesarics para que los trabajadores puecan adquirir
los conocimientas para obtener ascenscs conforme al escalafon y procurar
el mantenimienic de su aptitud profesional.

CAPITULO V

ART. ¢4 Son obiigaciones de los trabajadoras:

Fraceion Vil Asistir @ los institutos de capacitacion, para mejorar $u preparacion vy

eficiencia.

LEY DEL INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS
TRABAJADORES DEL ESTADO

CAPITULO VI DE LAS PRESTACIONES SOCIALES Y CULTURALES SECCION
SEGUNDA Prestaciones culturales

Ar 740 El instituto proporcionara servicios culturales mediante programas
culturales, recrestivos y deportivos que tiendan a cuidar y 2 fortalecer I
salud meantal e integracion sccial del trabajador. v su desarrolio futuro,
contando con la cooperacién y el apoyo de los trabajadores.

Art, 141, Para los fines antes enunciados el Instituto ofrecera los siguienies

servicios:
Fraccion lil  De capacitacion.

PLAN NACIONAL DE DESARROLLO

5. CRECIMIENTO ECONOMICO
5.7.1. Emplec y productividad

. El segundo reto reciama, seore 1wwdo
capacitacién laboral, tendiente z elevar progresivamente la product

trabajc.

un esfuerzo exiraordinario en Mmaleria ce
ividad del factor
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CAPACITACION
£i Plan propone un significativo ingremen

de conformidad con las estrategias siguientes:

10 cualitativo y cuantitativo en la capacitacion,

- Vincular de manera sistematica la pianta productiva y la comunidad educativa. La ofera

de servicios de formacion técnica y de capacitacién para el trabajo sera adecuada
cuando atiendan las necesidades de la plania productiva en materia de recursos
humanas sin descuidar la formacién integral de ias personas. Para asegurar lo anterior,
izs autoridades educativas y laboraies promoveran, con la parnicipacién del sector
oroductivo, el establecimiento ge normas de competencia iaboral, cuya estruciura
respondera a las condicicnes actuaies y previsibles del muncc de trabaje. Estas normas
se integraran en un Sistema Normalizado de Competencia Laborat (SNCL), cuya
astructura facilitard la movilidad del trabajador entre industrias y regiones, asi como el
considerar grados progresivos de complejidad en las funciones laborales. Las normas
definidas en el SNCL podran servir como puntc de pariids para la esiruciuracicn de
olanes y pregramas oe formacion técnica y de capacitacion para el trabajo y podran ser
referencia para la educacion media superior en sus mocalidades terminal y bivalents...”

_"los cambios cualitativos sefnalados deberan acompanarse de un aumento
significativo en la infraestructura para la capacitacion. Al efecto, se continuaran
incrementandoe Jos pianteles publicos, al tiempo gque s promoveran la inversion privada
an instituciones para la capacitacion laboral, Asi mismo. se continuaran ampliando ios
orogramas gue e traves de becas y olres apoyos promueven la capacitacion laboral.

PROGRAMA DE MODERNIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA 19985-2000

V.4 DIGNIFICACION. PROFESIONALIZACION Y £TICA DEL SERVIDOR PUBLICO.

En consideracion a la importancia del recurso humano dentro del proceso de
me-oramiento administrativo, y fa lugna anticorrupcion, y con base en 1o esiablecido en el
Plzn Naciona! de Desarrolic 1995-2000, es necesario impuisar una cuitura de servicios
que tengan como principio la superacién y el reconocimiento del individuc, & partir de l2
cual el servidor plblico encuentre que su capacicad, honestidad. dedicacion y eficiencia
es ia forma de alcanzar su propie realizacidén. En estas condiciones se instrumentaran
jos procesos y mecanismes que capaciten y profesionalicen los recursos humanos en
tcda la estructura administrativa, Para ello es indispensabie renovar la forma en |a que
se organizan y administran los servicics personales de manera gue se establezcan
incertives claros para la permanencia en el trabajo, al jgual que estimulos para la

productividad y el buen desempefo
LINEAS DE ACCION

+ Actualizacién de conocimientos y habitidades

« Establecimiento de mejores perspectivas de gesarroho

Fortalecimiento de les vaiores civicas y éticos en el Servicio Publico
Siactividad de la funcion. investigasion y financiamiento de responsabilidades

-t
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VIL. ESTATUTO ORGANICO DEL SISTEMA NACIONAL PARA EL DESARROLLO
INTEGRAL DE LA FAMILIA

CAPITULO I. DEL AMBITO DE COMPETENCIAY ORGANIZACION

Art. 2° Ei organismo para el logro de sus objstivos realizara las siguientes funciones:

I Realizar accicnes de apoyo educativo para ia integracion social y de
capacitacion para el trabajo sujetes de la asisiencia social

X. Realizar y promover la capacitacion de recursos humanos para la asistenciz

social,
CAPITULO IV. DE LAS ATRIBUCIONES DEL OFICIAL MAYOR

Art. 18  Corresponde ai Oficial Mayor la competancia de los siguientes asuntos:

VI Autorizar los estudios necesarios para lograr una planeacion y optimizacion de
los recursos humanes del sistema

VI Proponer al Director General las medidas técnicas y adminisirativas que
estime convenientes para la mejor organizacion v funcionamiento del
organismo, asi como para la eficientg ejecucién de la mocemizacion
administrativa:

CAPITULO Xlil. DE LAS ATRIBUCIONES DE LOS DIRECTORES

Ant. 30 Corresponde al Director de Recurses Humanos la competenciza de les

siguientes asuntcs:

|l Planear, programar, organizar, cocrdinar
zgministracién de desarrollo del personal del organismo;

XIV. Programar, ejecutar, difundir y controlar las prestaciones de los servicios de
caracier educativo, social, cultural y recreativo a que tienen derecho los

trabajadores del organismo y sus familiares;
il Autorizar los estudios necesarios para lograr una planeacicn y optimizacion de

los recursos humanos del sistema
XV. Instrumentar el programa de capaciiacién y desarrolio de personal del
organismo, estableciendo coordinacidn, cuando se reguiera. con dependencias y

entidades competentes en la materia.

y evaluar el sistema de

CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO DEL SISTEMA NACIONAL PARA EL
DESARROLLO INTEGRAL DE LA FAMILIA.

CAPITULO OCTAVQO DE LA INTENSIDAD Y CALIDAD DEL TRABAJO

Ar 50, Para los efectos del articulo anterior, dentro de las horas de labores se
impartiran cursos de formacidn perscnal, induccion al puesto, capacnacion,
actualizacién y desarrolio, los cuales ceberan ser evaluados periddicamente

nara comprobar el logro de los objetivos propuestos.



CAPITULO DECIMO DE LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS

TRABAJADORES

Art. £9
Fraccion VIl Fuera de las jornadas de irabajo, asistir a los cursos de promocion cuitural

que establezca el titular cuando el trabajador asi lo desee.

Art. 50
Fraccion VI. Asistir a los cursos de capacitacién, especializacion u otros semejanies gue

programe el titlular pare mejorar su preparzcion, eficiencia y aptituges para el
desarroilo del trabajo, los cuales se impartiran deniro de la jornada de trabajo.

CAPITULO DECIMO PRIMERO DE LAS OBLIGACIONES DEL DiF

Art. 81
Fraccidn Xl Cstablecer la Comision Nacional Mixta de Capacitacion qus promueve iz

imparticidn dz los cursos necesarios para que los trabajadores pusdan adquirir
lcs conocimienics para obtener los ascensos conforme al escalafon y procurar el
mantenimiento de sus aptitudes profesionaies. Esta comisidn tendra |z obligasion

de presentar un plan anual de capacitacion.

Fraccien Xll. Establecer un programa anuz! de desarrolio fisico, cultural, social v
deportivo parz los trabajadores.

CAPITULO DECIMO SEZPTIMO DE LAS CORRECCIONES DISCIPLINARIAS Y
SANCIONES

Art. 88
Fraccion IV. Cuando no asista a los cursos de capacitacion para mejorar su preparacion

y eficiencia dentro del horario de labores que tenga establecido, en casc de
inconformidad del trabajador, se estaré sujetc al dictamen emitido per iz

Comision Mixta de Capacitacion.
CAPITULO DECIMO OCTAVO PREMIOS, ESTIMULOS Y RECOMPENSAS

Art. 88. Se otorgars una nota meritoriz por superacion, l2 cual sera canjeada por el page
en efectivo de un diz de sueldo tabular, el trabajador que compruebe haberse
superado en el desempefo de sus funciones propias de su nombramiento en un
trimestre, mediante la presentacion de cualguier documanto oficial gue io haga

constar.

Esia normatividad nos permitira seguir un orden en nuesiras actividades sin afectar fos
derechos de los trabajadores y de la institucion, es decir del DiF.

W)




1.6 EL PROCESO DE CAPACITACION

PROCESD

: ;
-

[_ RETROALIMENTAGION S

El proceso de capacitacion actla de manera similar a cualquier sisterna, en tanto es un
conjunto de elementos organizados e interrelacionados con un proposito o funcion en
comudn que debe contar con objetives v politicas definidas, actividades determinadas. un
adecuado fiujo de informacién y contar con jos recurscs técnices y administrativos
necesarios para satisfacer las necesidades de capacitacion del personal. Esi2
planteamiento implica coniar con insumas, procrear la informacion y analizar el procucic
con la finalidad de retroalimentar el sistema. De manera similar el procesc as
capacitacion requiere del analisis de su mision, filosofia, normatividad, reglamentcs.

relacion juridica con la empresa, estraiegias etc.

Una vez analizado el primer punto se procede a realizar el proceso de capacitacion, &
cual consta de las siguientes etapas:

g Diagnostico (DNC) ] [ 4. Ejecucion ]
[2. Flaneacion ] ( 5. Evaluacion y J
{3. Programacion ] [ 6. Seguimiento ]

Dichas etapas se han desarroliado en las Guias Técnicas para la Operacion del Proceso
de Capacitacion como documento normativo. A continuacion se explicardn con mayor

detalle las etapas de la capacitacion.

~



1.6.1. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION.

Es la2 etapa decisiva para lograr el éxito de los programas de capacitacion, por ello es
convenienie reaiizar una investigacion partiende del hecho de que existen necesidades
manifiestas y encubiertas, Alejandro Mendoza Nufez senala que existen dos tipos de
necesidades de capacitacion siendo estas las manifiestas y las encubienas.

Necesidades Manifiestas.

Las necesidades manifiestas surgen por algun cambio en la estructura organizacional.
por la movilidad del personal como rascuesia al cambio de métodes, procesos o equipo,
también surgen cuando existen diferencias o quejas en le servicio. Ello implica realizar

una invastigacion como se sugiere en los siguientes casos:

1.- Para conocer el numerp de personas gue reguieren capacitacion en caso de que
existan cambios en lcs objetivos y funciones, por ende la modificacion de los procasos,
metodos de trabajo y equipo, se recomienda _consuliar el area laboral de inferds.
anaiizar el expediente de ios trabajadores. los documentos normativo-administrativos
{manuales de organizacion y de cperacion), asi como comparar las actividades

zniieriores con las actuales,

2.- _Pars conogger las caracteristicas de ios empleados cue recuieren capacitacion por
ser empleacos de nuevo ingreso. se recomienda consuliar las altas de! personal, las
solicitudas de empleo, los resultados de los examenes de admision, las actividades a
gesempenar y compararlas con os conocimientes del empieado a! ingresar @ parz los de
raubicacion se recomienda consultar jos movimientes de personal. los expedientes del

personal y la descripcion de las aciividaces antenorgs para compararias con las nuevas

suvidades a desempefiar.

3.- Pare conoger s descripcidn de las actividades en que se reouiere capacitacion

por quejas o deficiencias en el servicio es imporiante consultar el drez laboral de
interés, expedientes def personal y las quejas o sugerencias de empleades y usuarios.

Necesidades encubiertas.

Las necesidades encubiertas, se identifican cuando los empleados presentan problemas
en el desempefio de su trabajo. generalmente por falta u obsolescencia de
conocimientos, hapilidades o actitudes inadecuadas, o cual impide el desarrolic de una

organizacién.

Para su deteccion se requiere llevar a cabo un proceso de investigacién, puede ser por
medio de entrevistas, cuestionarios. listas de cotejo, guia de observacién directa o
cualguier otro instrumento, puede combinarse los instrumentcs para ontener dos PuMos
de vista diferentes ( jefe- trabajador).
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rth sefala que las necesidades pueden ser también reactivas yfo
proactives; las necesidades reactivas son faciles de identificar y generalmente responde
= unz necesidad correctiva por atender deficiencias de desempefio. Sin embargo las
necesidades proactives son aquellas necesidades que requieren mayor reflexién,
direccidn, planeacion y riesgo para plantear una vision a futurc. considerando la mision.
objetivos y funciones para propiciar en la pianeacion el cambio yfo formacion del
trabajador a partic de un perfil bien es-ucturado. La intencién del Departamento de
Capacitacion en ei DIF es orientar metodoldgicamente a los mandos medios para que ias
acciones de capacitacion respondan en la medida de lo posible a.necesicades

proactivas.

Segun Michael Applega

importante concantrar ia

Una vez deteciadas las necesidades de capacitacion es
maio

informacion obtenida de los insirumentos seleccionades, se puede utilizar un for
con tz informacion gue ayude a la planeacion y programacién de cursos.

1.6.2. PLANEACION

s la toma de decisiones a partir de ia cual se vera afeciada o modificada lz
organizacion: implica la seleccion de cursos entre diversas alternativas de acuerdo con
ios lineamientcs © requisiios preestablecidos por 1a imparticion de eventos de
capacitacién considerande los objetives. politicas . procedimienios y programas de la

empresa o institucion.

1.6.3. PROGRAMACION.

Para 12 elaborar los programas es necesario considerar los conocimienics sobre las
muevas habilidades o mejorar las gque ya existen en las areas cognoscitiva, afectiva o
psicomotriz, esto parea la toma de decisiones, reduccidn ge costos o0 aprovechamiento
agecuado de los recursos existentes. En el area psicomotriz para ampliar las
perspectivas de la utilizacién de nueva tecnologia y métodos de trabajo, como son los
cursos de sistemas de negocios, accion poiitica etc. Y pare el drez afectiva se procurara
el cambio de actitudes o conductas sobre dinamicas, estabilidad emocional

entrenamiento por sensibilizacién, psicologia aplicaca etc. Estos elementos permitiran
dar apoyo para el mejor desempefio laboral. (CRAIG, ROBERT L. OTROS; 1985 , 490-

491)

En estz etapa se determinan los cursos que formaran pane del programa de
capacitacion de un periodo determinade (semestral, anual. bienal etc.). Ademas de los
cursos que vendran a satisfacer ias necesidades detectadas, es necesario determinar
los objetivos y el personal a capacitar, asi mismo se elaborara el calendario de cursas
que contendra entre otros datcs nombre del curso, duracion, periodos, horaries, lugar de

imparticion. nombre del instructor efc.

Lz etapa de programacion debe responder a las siguientes interrogantes:

[N
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¢ Qué debe programarse?

. Como y cuande se ve a realizar?

¢ Dénde se llevara a cabo lo programado?

. Quiénes participaran en la organizacion de ios cursos?

. Qué se requiere para la organizacién del curso?

Se deben considerar en términos generales los siguientes elementos:

Acciones de capacitacidn orientadas ai desempefio del puesto de los trabajadores, &
todos los niveles (personal operativo. de mandos medios y supericres).

Concertar la informacion y analizar el resumen diagnéstico. tomando en cuenia los
puestos y las funciones que desempena el personal. para ia integracion de grupos

homogeneos,

Establecer las pricricades de atencion para cada curso de acuerdo con los factores.
tiempo (cargas de trabajo y horario), disponibilidad de personal (vacaciones o
suspencion de labores con forme a iz ley). equipc (disponibiiidad) etc.. de ia! forma
gue les permits cumpiir 1otaimente con las accicnes de su programa.

1.6.4. EJECUCION.

Son !as actividades gue debe reaiizar el coordinador de cursos y el insirucior para
establecer las condiciones adecuadas en la realizacion de les curscs.

ACTIVIDADES DEL AREA DE RECURSOS HUMANQS.

Previas al curso

Verificar que el conienido tematico de lps cursos cubre las necesidades de
capacitacion de los paricipanies.

Elaborar carta descriptiva conjuntamente con el instructor y el jefe inmediato o
responsable de quien solicite el curso, indicando los temas que requieran mavor
preiundidad y desarrolio para lograr el objetivo propuesto.

Confirmar el personal programa su inscripeion en el curso.

Elaborar registro de asisiencia y calificacionss.

Supervisar las condiciones fisicas de las aulas.

Verificar disponibilicad de ezuips |

Reproducir y entregar con oportunidad el material didactico a los participantes.
Proporcionar los servicios administrativos necesaries.



Durante el desarrollo del curso:

Inaugurar el curso verificando la asistencia del personal confirmado.
Presentar al instructor, (se recomienda elaborar previamente un resumen curricular).

Realizar supervisiones durante el desarrolio de los cursos.
Proporciona equipo y material didactico cuando sea requerido por el instructor.

Posteriores al cursa:

- Aplicar a los participantes instrumentos sobre la evaluacién del instrucior, a2 lz
organizacion y su opinion del contenice del curso.
- Clausura del curso.

ACTIVIDADES DEL INSTRUCTOR.

Ej instructor debera efeciuar las siguientes actividades:

Previas al curso

- Disefar evaiuacion diagnosiica.
- Eilaporar la carta descriptiva.
Entregar al drea de Recurscs Humanos la calendarizacién y relacién del equipo

- pu B R

didaciico a utilizar.
Durante el curso

- Comunicar al grupo el objetivo del curso.

- Apiicar dinamicas de integracion y trabajo en equipo.

- Determinar expeciativas de los participantes.

- Aplicar evaluaciones.

- Explicar la metodologia s utilizar.

Registrar la asistencia y puntualidad de los participantes.
Desarrollar los temas aplicando las técnicas didacticas adecuadas.
- Utitizar equipo y material didactico.

Al finalizar el curso.

- Aplicar la evaluacion final del cursos a los participantes.
- Dar 2 conocer a los participantes los resultados de evaluacién.
- Entregar al area de Recursos Humanos el registro de asistenciz y calificaciones.

hJ
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1.6.5 SEGUIMIENTO.

En esta etapa se aplican instrumentos pars verificar el cumpiimiento de los objetives. la
mision y en gue medida se siguieron las politicas establecidas por la empresa o
institucidén. Este proceso de apiicacion, debe ser sistematico en ef cual se plantea la
busqueda de la retroalimentacion, para gue con base en |2 experiencia se efectuen
ajustes y/o modificaciones a los procedimienios e insorumentos  aplicados con el
cropdsito de hacerlos mas eficaces en su operacion, y se odtenga informacion suficiente
sobre el grado alcanzado por capacitacion y permita evaluar su impacto.

Resulta importante realizar un esfuerzo para analizar si los recursos inveridos en
capacitacién fueron bien administrados y aprovechados para cubrir necesidades raales
que contribuyen al mejoramiento productivo, ya sea en bienes o Servicios, asi como
conocer lcs elementos pedagogices que la sustentan. Parz ello en el capitulo IV se
mostraré un esbozo de |z aplicacion de la pedagogia en lcs cursos de capacitacion del
DIF Nacional, asi como la secuencia metogolégica planteada y basada en la

Administracion de Recurscs Humanos.,

1.6.6. EVALUACION.

Lz evaluacion tiene como propdsito determinar ef grado en gue fueron logradcs los
objetivos y metas propuestas, comparando lo previsto con ia modificacién de la conducta
en habilidcages conocimienios y actitudes, rendimiento en eficacia ¢ cantidac vy
randimientc en eficacia o calidad.

i
Esta evaiuacion se rsierird a los objetivos de aprendizaje (al capacitando y a los
conierndos del curso ), 2 la organizacién del evento y a la panrticipacion de! instructor.

1.7. LAS FUNCIONES DEL PEDAGOGO EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS.

E] subsistema de capacitacion es una de las dreas de trabajo en doncde el pedagogc
nuede desarrollarse ampiiamente, ya sea de las actividades de planeacion -
programacion, ejecucidn de-los cursos, o en seguimiento y evaiuacion. Cada una de
dichas etapas tienen que ver con aspectos educativos y formativos. en donde el
pedagogo puede desempenar un excelente pape! profesional como personal operativo o
de responsabilidad en los procesos de induccion, capacitacion ( elaboracién de curricula
educativa para la profesionalizacion en el servicio, formacion de instructores, revision y
elaboracion de cartas descriptivas, entre otras funciones} trabajo administrativo.
educacién abierta, oesarrolio profesional, cuitura administrativa e intercampio

tecnologico.

También puede participar el pedagogo con grupos interdisciplinarios en el subsistema og

empleo con actividades de reclutamiento y seleccion de personal, sin llegar 2 interpretar

ias prusbas psicométncas, & menes que tengs [z especializacion para ello.

19 ]
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las funcicnes desarrolladas como pecagoga en el Depanamento de
ma Nacional pare el Desarroiio Integral de l& Familia. 8 continuacion
la estructura del DIF con la finalidad de dar a conocer su
generales la normatividad en la cual se sustenta el

Para describir
Capacitacion del Sist2
se presenta en términcs generales
forma de organizacion v en términcs
programa de capacitacion.



CAPITULO . ESTRUCTURA Y FUNCIONES DEL DIF

Cen la finalicad de presentar al lector el escenario en donde se desarrolié el trabajo
orofesional. se describe una resefia histérica con la evolucion de ia asistencia social en
México como respuestiz a Ios cambios sociales a las necesidades de la poblacion vulnerable
dando como resultado la creacidon del Sistema Nacional para el Desarrolio integral de la

Familia (DIF).

Posteriormente se describe desde el punto de vista de la planeacidn estratégica el sustento
administrativo institucional; es decir sus objetivos, programas. 0Organos rectores y ia

astructura organizacional.

Cabe mencicnar que z partir del presente sexenio de gobierno y en concorcancia con &l
Pian Nacional de Desarroilo 1895 - 2000, el tituler del Sisiemz Nacional DIF propuso la

filosofia a saguir como lineas generales de accion en beneficio de la sociedad; cicha
filosofia se encuentra inmersa en la descripcidn ge los servicios que ofrecen les diferénies

centras de atencién a |z sociedad.

Con ia informacién anterior, el Departamento de Capacitacion toma en cuenia las funciones
para planear ios programas de capaciiacion y desarrolio del personal que labora en las
diferentes areas def Sistema Nacional DIF: asi mismo tiene como responsabilidad fomentar
la actualizacion y/c adguisicidn de nuevos conocimientos, promover la especializacién y
profesionaiizacion de! servicic en tdpicos de salud. rehabilitacion, asistencia altmeniaria,
desarrolio familiar v en general la asistencia social, dichas acividades se encusntran
susteniadas en las funciones dei Departamento de Capacitacion y porgue sirven de
reierencia para esie informe por ser el tema de estudio & tratar.

2.1. ANTECEDENTES HISTORICOS

De acuerdo con el andlisis efectuade por Aida Valero Chavez de la Asisiencia Social en
Meéxico, ta evolucidon de ia asistencia social se ha dado a partir del crecimiento social,
politico y econdmico dei pais, con diversos esfuerzos de beneficencia tendientes a procurar
una mayor justicia social; a continuacidn se describe en orden cronoldgico la resefiz

historica

Durante la colonia. las labores asistenciales se levaron a cabo con base en la caridad
cristianza: en este sentido correspondio @ Fray Vasco de Quiroge ser el fundador en Mexico
dge |z primera ¢casa de nifios expdsitos, en Santa Fe , esta fue la caracteristica predominanie

en dicha época.

£n el México Independiente el médico y politico liberal Valentin Gomez Farias plantes un
sisterna para auxiliar 2 las personas con carencias, el cual con el movimiento de iz Reforma
tomd cuerpo doctrinaric en el concepto de beneficencia publica; al dictarse fas Leyes de
Reforma y crearse ei Registro Civil en 1861, marca el inicio ae & asistencia social pupiica,
en ese anc el presidente Benito Judrez adscribe la beneficencia publica al gobiernc del

Distrito Federal,

ry
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Con José Vasconcelos, ia Secretarie de Educacidn Publica en 1524 se crean las Misiones
Culturales. en 1827 es creado el Consejo Tutelar de Prevencion Social.

Durante el sexenio del Presidente Plutarco Elias Calles en donde predomina como filosofia
el positivismo se crea La Asociacion de Proteccion 2 ta Infancia en 1829, también surge iz
institucién del sector social ltamada Gota de Leche con el fin de ofrecer leche y desayunos
escolares a los nincs desamparados de la capital del pais, tambien se establece el Consejo

Supremp de Defensa de Prevencion Social en 1831,

etaria de Asisiencia Pubiica teniendo entre sus objetivos cuidar 2 1a

£n 1938 se crea la Secr
lcgrar mejores generaciones para México.

nifez. disminuir la morialidad infantil y

n la Secretaria de Salubridad y Asistencia (SSA) en 1843 Lz

Dicha Secretaria se fusiona <o
a dependiente de la SSA

Casa Cuna pasa a ser de beneficencia pubiica 2 asistencia public
En 1952 se crea el Instituto Nacicnal para la Rehabilitacion de Nifcs Ciegos y Débiies
Visuales.

n 1964 mediante decreto presidencial se cred el organismo publico descentralizado
ian a la Infancia (INPI), para responder a ja reciente demande

Instituto Nacional de Protecc
4= lcs servicios otorgadcs por ia Asaciacion de Protecsion a la Infancia A. C.

En agosto de 1968 por decreto oficial se crea el Instituto Mexicano de Asistencia a la Nifez

(IMAN}, con la finalidad de dar servicio medico asistencial y juridico a les menores en cuanto
1z atencion a ios anciancs v la familia.

2l abandono y expictacion de menores, asi como
£n 1575 se publica en &l diario oficial de la fegeracidn la creacion del Instituto Mexicano
para la infancia y 1a Familiz (IMP1) que absorbio 1as funciones del INP1, ademas de formentar
y desarrollar actividades de tipo productivo parz elevar el nivel de vide familiar y de la

comunidad.

En 1977 se fusionan el Instituto Mexicano de Asistencia a la Nifez y el Instituto Mexicano
para la Infancia y la Familia, dando lugar al Sistema Nacional para el Desarrolio integral de
la Famiiia cuyos objetivos establecian el bienestar social de la nifez, la familia y 12

comunidad en general.

En 1682 por decreto del Ejecutivo Federal, el DIF se integra como un organismo publico
descentralizado al sector salud, asignandole la realizacitn de los programas de asisiencia
social al Gobierno de Iz Republica y se ponen @ Su disposicion los recursos aue l2 citaca
Secretaria destina a los servicios de asistencia social y rehabilitacion no hospitalaria.

e el Sistema Nacional de Asistencia Social.

El @ de enero de 1986 se publicé la Ley sobr
romover la asistencia sccial .

asignandole al Sistema Nacional DIF e objefivo de p



1 26 de junio de 1887 por decreto presidencial y deDido 3 la descentralizacicn
adminisirativa se transfieren las areas operativas al DIF D. F. como un orgarnismc publice

descamralizado.

Ty

actualmeanie la demanda de asistencia social no ha desaparecido. aunque si ha tomado
diferentes matices; de hecho lza vulnerabilidad iiene en la actualicad formas ni siguiera
imaginacas al hacer una retrospectiva de hace cuatro ¢ Cinco décadas; esta nueva realicad
nolitice de 1z asistencia social del Estado ha suirido modificaciones de forma y de fondec & {2

car con los cambics del pais.

| DIF de hoy encarna esa nueva politica social del Estadc en donde la sociedad mexicana
dia con diz gana espacics de parucipacién. quieré y requiere trascender g ia respussia
mecanica y muchas vaces parcial del abancono y el desamparo. De acuerdo con tos
lineamientcs de la politiza social del gobierno iederal. el Sistema Nacional para el Desarrolle
Integral de la Familiz busca apoyar 2 los individucs y grupos marginados en |2 solucidn ge

stargabies de subsisiencia. pero tambien orevenir que sufran males

sus propiemas impost
maycres, meiorar sus condiciones e vida v ofrecerles la posipilicad de integracion social y

nroductiva.

2.2. FUNDAMENTQS INSTITUCIONALES

De acuardo con la politica de modernizacion del sector pubiico federal, el Sistema Nacional
pera i Desarrollo Integral de la Tamilia 2 ‘ravés ce la Direccién de Comunicacion Social,

publics el documento titulzde EL DIF HOY. el cual alude & lo sicuiente!

OBJETIVO DEL SISTEMA NACIONAL DIF
Promover la asistencia social y la interrelacion sistematica de acciones gue en g malena
ligvan & cabo las institucicnes publicas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Apoyar el desarrolio de la familiay la comunidad
« Fomentar la educacion para la integracion social
. Impulsar el sano crecimiento fisico y mental de la ninez

« QOperar esiablecimienios de asistencia social en beneficio de menores en esiado de

anandono, anciancs desamparados y minusvalidos sin recurses;
. Rezlizar estudios e investigaciones acercz de los prediemas de la fa
ancianos y minusvaiidos
» Proporcionar servicics de asisten
minusvalidos sin recurses,
+ Intervenir en e! ejercicio de la tuiela de menores que
tdrmincs de la Ley respectiva
e Ligvar 2 cabo acciones en maleria de prevencion ae Invaliasl vy renabiiitacion ae
discapacitados y en centros no hospitalarios, con sujecion z la Ley.

-

miiia. menoras,

=ia juridica y orientacion social a menores, anciancs y

corresponda al Estado. en ios

- P s ol Tt
e LIS GEM&ES GuE ies encomienden sus leyes




PROGRAMAS

S| DIF cuenia con civersos programas fr
critica para hacer crecer sus logQros

scuentemente revisados y evaluados con mirada

y ¢ar mayor capacidad de respuesia: £sios proegramas

raspondan a cinca politicas institucionzales:

ME JORAMIENTO DEL ESTADO DE NUTRICION
De acuergo con lo que senala el Plan Naciona| de Desarrolio 1894-2000. ésta institucion

esta encargada de coordinar los esiuerzos de los organismos gubernamentaies a favor ¢g
una mejor alimeniacion y nutricion de ios mexicangs, en este sentido todos 108 ampancs
(PANF), se lieva 3

se concentran en el Programa de Aiimeniacion y Nutricion Famiiiar
cabo = traves de 24 programas alimeniarios, entre los que destacan 2l subsidio 2 la
tortilla. abasto & zonas populares, ayuca alimentaria a comunicades indigenas.

desayunos escolares y apoyo aiimeniario a familias.

Sy obietivo es esiadlecer normas en materia de asistencia =S
nivel de alimentacion v apoyar i gasio familiar de la poblacién con mayor indice de
marginacion, en especial Ics grupes de riesgo. & wraves de la ayuca alimentaria diracia. |a
orizniacidn alimentaria y el fendmano de la producsion de alimentos para autoconsemo.

ASISTENCIA A DISCAPACITADOS

Se acuerde con |z Organizacion Mundial ce la
10% de lz pobiacien en promedio sufre algun
snionces ¢z lz imponancia de ofrecer & esa décima parte da fos mexi
42 atencion. rehabilitacion y acceso a servicios ajecuades.

Salud, =n caises similares al nuesiro el
tipo de discapacidad. No hay duda
czros lg posibilical

En visiz de gue son muy diverscs los tipos de discapacidad, las personas con
resiricoiones de esie LUpc no constituyen un Grudo homogénec y las barreras gque tienan
gus superar son de Siversa indola: deficiencia mental, movilidad rastringida. limitacionas
visuzies, auditives y de lenguaje, son algunas de las principaies discapacidades que
requiere ge atencion especifica; para este relc se creo en 1883 el Programa Nacionat
parz el Bienestar y la Incorporacion al Desarrolio de las Personas con Discapacidad en
donde se planiez la prevencion de la discapacidad, la rehabilitacidn de ics discapacitados
y su integracion social ¥ productiva en la sociedad. Tiene come objetive proporcionar los
sarvicios de rehabiiitacion no hospitalaria, a traves de |a operacion sus cenires, normar su
apiicacion a nivel naciona!, asi como la formacion de profesionistas en la materiag; llevar 2
~ano las actividades de salud que determine lz Ley de Asistencia Social, asi como
esiabiecer y coordinar con otras instituciones acciones tendientes a mejorar los niveles ds

saluc en comunicades desprotegicas y procurar la incorporacion de! minusvalido al
oroceso preductive.

PROMOCION DEL DESARROLLO FAMILIAR Y COMUNITARIO
Se ‘omentz esta parlicipacion en acciones destinadas 2 mejorar su
traves de Cinco Programeas:

propio nivel de vida &

-



1. Cocinas Popuiares y Unidades de Servicics Integrales (COPUSI) se instalan cocinas
coiectivas en zonas populares para ofrecer menus de bajo precio y acordes con un2
dieta reccmendanle. Al DIF le corresponde suministrar despensas. equipo, asesoria
técnica, capacitacion y orientacién sobre nutricion. Las comunicades por su pane
adoptan !a crganizacion, las instalaciones y el trabajo voluntario.

I

. Programa de Desarrollo Integral del Adolescente (DIA) Los adoiescentes enfrentan
problemas que requieren atencién y sobre todo pravencion, tat es el caso de
embarazadas a temprana edad, [a farmacodependencia. la desercion escolar, el
apandono por pana de las familias, el abuso. la falta de accesc z la justicia, son
algunas de las barreras que encuentran los jovenes en la senda hacia su cabal

desarrotlo.

unstancias Sspecialmente Dificiles (MECED) Debido & ia
mucnos menores crecen al margen de los mas
humanos e! DIF concentra esfuerzos
gue los hacen
zbandonadcs.

. Programa de Menores en Circ
innegable condicidn en la cue
elementales derecnos COmMO NINCS y COMO S2reés
en la atencion de los mencras, en especial 10s que viven en situaciones
mas indefensos tales coOmo nifos sin  hogar, maltrataces,
discapacitados, adictes o que han sufrido abuso sexual.

a prevenir y aender |2 expulsion y el abancono de lcs

Este programa se orienta a
mencres del nucieo famiiiar, asi como & promover cambics en las condiciones ds

axistancia de lcs nifios czllejeros e integrarles de la mejor manera a la vida social v
produciiva.

w)

. Programas de Aiencion a ramilias y Comunidades en el D.F. y ios Estados Promueve
tar de familiar v comunidades marginadas & ‘{raveés de su

2l desarrolio y ¢l bienestar
participacion en acciones de saneamiento ampiental y de mejoramiento de |a salud. la

=conomiz familiar. Su instrumento principat es la Red Movil, formade por promotores
comunitarics que promueven acsiones de majoramiento de las viviendas, consiruccion
ge letrinas, reforesiacion y sistemas alternativos de huerios entre ctros.

d

dinados de Salud. El DIF participa en la educacioén para le satud y 12

5. Programas coor
dinacién con las instituciones del Sector

prevencion de las enfermedades en COor
Salud: en todo el pais lcs sistemas estatales con |2 supervision del DIF Nacional vigilan
que se cumplan las pautas oficiales para las accionas de salud reproductiva, gue’
engloban actividades de orientacion y sensibilizacion sobre los beneficios de los
cuidados durante el embarazo, el esparcimiente y limitacion de numero de hijos.

PRCTECCION Y ASISTENCIA A LA POBLACION EN DESAMPARO

Tiene como chjetivo proporsionar apoyo a menores, ancianos, indigentes, mujeres v otras
personas en esiado de abandonc O Gue par SU marginacién o pobreza reguieren
albergue, vestide, servicies de salud y alimentacion. Para la atencién de €stos grupos el
DIF cuenta con diversos programas de instalaciones: desde casas cuna para recien
raciccs nasia aslios para individuos o la tercera ecad, pasandsc por Semiros ol
Gesarrollo iniantil & internades para nifios y adolescentes.

o
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NSA DE LOS DERECHCS DEL MENOR. LA MUJER Y LA FAMILIA

d asisiir con servicics juridices profesicnales v
las personas que s encuentran en condicionss
echos: estos servicics se presian dasde l&
reciificacién de actas del Registro Civil hasia la asesoria para la adopcidn o juicics
sucesarios, pasando por la srieniacion para casos de divorcio, pensiones alimenticias.
nérdida de la patria potestad. guardia y custodiz de menores. Todas esias tareas s
realizan mediante uno de sus orzancs internos que &s la Procuraduria de la Defensa cel

Menor y la Familia.

+ DEFE
Este programa tiene coOmo finahda
gratuitos en materia de dereche familiar 2
marginales para hacer cumpiir sus der

2.3. ORGANOS RECTORES Y ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

o. un Patronato. un Director General. dos

£l DIF s rige por una Junta de Gobiern
arna en el DIF Nacional y 10 Direcciones ¢2

Subdirecciones, Oficialia Mayor. Coniraioria Int
area (Anexo 1)

a2 JUNTA DE GOBIERNO esig constituida por ics secreiarios de Salud. Gobernasion,
Hacienda y Crédito Pubiico, Educacion Publica. asi como del Trabajo y Prevision Social.
ademas de los titulares del Departamento del Distrito Federal, la Procuraduria General de la
Republica. la Procuraduria Genera! de Justicia del Disirito Federal, }a Compania Nacional ce
Subsistencias Populares, el Instituto Mexicanc del Seguro Social. el Instituto de Saguricad v
Servicios Sociales para los Trabajadores al Servicio del Estado, lz Loteria Nacionat v
Pronosticos para la Asistencia Pubiica. En la Junia de Gobierno participa tambign el director
aensral del DIF, quien es nombradc en £se cargo pof el Presidente de |a Republica.

A su vez EL PATRONATO del DIF esta formado por once miembrcs, encabezados por i
sefiora Niica Patricia Velasco de Zadillo. Con ia intencion de conformar un drganc plu
menas formal y mas activo @ mediades de 1895 se invité 2 participar en el patronaic & un
grupo de mujeres y hombres represeniantes de muy variadas disciplinas y opinionas. Caon
ello se pretende conformar una instancia de gobiernc y un érganc para la obtencidn dz
recursos, el patronato se constituya como generador del trabajo del DIF y un instrumento ce
andlisis y evaluacion de sus programas, que apone conocimientos, experiencia y capacicac
de convocatoria social. Los patronos son miembros destacados del sestor empresarial, de
los centros de investigacidon, de tos medios de comunicacién, del ambito inelectual, del
campo de !a medicina y de ias principales corrientes politicas represeniadas en el Poder

vl

L egislativo.

LA DIRECCION GENERAL del DIF procura la maxima eficiencia de igs atribuciones.
objetivos, recursos y programas institucionales del DIF, asi como su vinculacion con ei
sector salud. Cuenta con el apoyo de dos subdirecciones generaies que s& ocupan &g

coordinar en dos grandes areas todas las acciones de |z institucion.

La SUBDIRECCION GENERAL DE OPERACION es responsable de las acciones de ayuda
alimeniana vy mejcramienio cel esiacc de nutricion v aesarrolio comuniano, & ia vex se
hace cargo del vinculo institucional con los DIF estatales. Tiene como cbjetiva dirigir,
organizar v evaluar conforme a la normatividad vigente y de acuerdo a la mision y objetives

193]
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n las esirategias. politicas y lineamientos para 1a operacion, funcionamiento y
agministracién de ta Direccion de Asistencia Alimentaria y de lg Direccion de Promocién v
Desarrollo Social, con el propdsito de cumplir ics programas institucionales de promocién
del desarrolio famiiiar y comunitario: ssistencia social y atencion y mejoramienta mutricional
sara ia poblacion marginada y de escasos fecurses. tanto en el D. F.. como en las entidades

feqerativas.

de la institucio

a acciones orientadas al
racion social y familiar,
Federal v

a) Direccion de Promocién y Desarrolio Social realiz
establecimiento de minimos de bienesiar en aspectos de integ
oromocidn del desarrolic comunitaric v promocion social de |a salud. en ef Disirito
el area metropolitana.

b) Direccién de Asistencia Alimentaria procura mejorar la nutricion familiar medianie ig
planeacion, organizacion, gjecucion v conirol de diversas actividades de carécier
alimentaric. destinadas principalmente & ia8s personas de es5Cas0s recursos O Qrupos
sociaies marginades. tanto en el drea metropoiitana como en entidades federstivas.

Por su pans |2 SUBDIRECCION GENERAL DE ASISTENCIA 'Y CONCERTACION cuicz ¢!
desempens de i0s programas para beneficio de menores, jovenes, discapacitados. ancianos
v poblacion en desamparo. Tiene como objetive dirigir, crganizar y evaluar conforme &
normatividad vigente y de acuerdo & la misién y opjetives ge i institucion. 12s estretegias.
aoiiticas v iingamienics para Iz operacion, funcionamiento y acministracion de la Direccion
de Rehabilitacion y Asistencia Social y cg 18 Direccion de Conceracion vy Apove 2
Programas; asi. establece convenios de colaboracion y coordinacion con ics DIF estatales v
municipales. con el proposito de propiciar y cumpiir con los programas nstitucionaies a2

nroteccion y asistencia a ia poblacion en gesamparc.

=

lz

jal proporciona los serviciog G
nivel nacional, contribuvendo & |

a) Direccion de Rehabilitacion y Asistencia Soc s
rehabilitacion y asistencia social y norma su aplicacion & ]

inegracion social del minusvalido y personas sujetas a asistencia social.

b) Direccion de Concertacién y Apoyo a Programas tiene como objetivo fomentar ias
Sistemas Estatales y Municipales a efecto de

relaciones del Sistema Nzacional con los
orormover, implemeniar vy conirolar los programas establecides. asi como coadyuvar a ia

integracién, pienssiar y desarrollo comunitario en el ambito rural.

OFICIALIA MAYOR Tiene como responsabilidad administrar el funcionamiento de los
recursos humanos, financieros y materiales a través de las Direcciones de Recurscs
Humanas, Programacion, Organizasion y Presupuesto, zsi como Recursos Materiales v
Sarvicios Generales, conforme a las dispesiciones esiablecidas. pare proporcicnar Ics
servicios de apovo administrativo necesarios para ei logro de los objetives del Sistema.

a) Direccién de Recursos Humanos, administra de manerz integral a jos recurscs
humanos que laboran en el DIF.

tn



nizacién y Presupuesto elabora Ics programas

b} Direccién de Programacion, Orga
los recursos financiercs de acuerdo 2 Ics

institucionales v presupuestales y vigila
crogramas establecidos.

ecursos Materiales y Servicios Generales, dirige y proporciona el

¢) Direccion de R
OpORUNe 2poyo administrativo en adquisiciones, almacenes, servicios generales, cbras y

conservacion que reguiere el Sistema.

DIRECCION DE ASISTENCIA JURIDICA. asesora y responde juridicamenie al DIF
administra la prestacién permanenia de los servicios de asistencia juridica v de integracion
social a los menores de familia a través de la Procuraduria del Menor y la Famiiia.

CONTRALORIA INTERNA EN EL SISTEMA NACIONAL DIF controia y vigila 2 manejo de
los Recursos financieros dei Sistema y verifica ei cumplimiento de !os cbjetivos de 10s
programas institucionates.

DIRECCION DE COMUNICACION SOCIAL rorma, coordina y orienta las actividades de
difusién, comunicacién y prensa, informandc a ia poblacidn acercz de las actividades
reaiizadas y de las campanas de sensibilizacion respecio 2 los programas institucionzles.

EL INSTITUTO NACIONAL DE SALUD MENTAL sactualmente se encuentra en procceso de
rassiruciuracion. su compromiso sera establecer pautas coherentes pare |z tarea asistencial
y capacitar al personal DIF para que esté en condiciones de lievar a cabo su trabae con |2

mirz puesia en unza vision amplia g integrai de ia asistenciz social.

2.4. FILOSOFIA Y SERVICIOS

oara enirentar de manera eficiente los problemas de marginacion el DIF esta inmerso en un
proceso de reforma institucional en aras de una mayor eficacia en su labor y una nueva
relacion con la sociedad, para elle ha considerado como bases del zambio o siguiente:

. Esfuerzo Integral. Se ha propuesto dar orientacion y continuidad a las acciones gue
diversas dependencias desarrolian en beneficic de los sectores méas vuinerables.

s, recursos y &povos de Ics
| en las tareas de asistencia
berturz . Se Ga un uso Mas

« Trabajo Conjunio. Se busca unir y coordinar los esfuerze
civersos organismos gubernamentales y de fa sociedad civi
social, Con esto se evita duplicar el trabajo, se logra mayor co
racional de los recursos y se otorga coherencia y unicad a ios programas y cciones.

« Apoyo & la Aclividad Regional. La extensa variedad geograiica socioceconomicza y humana

de nuestro pais motiva para que también los fenomenos de vulneradilidad tengan

caracteristicas especificas. Por elio se promueve ia descentralizacién, en consecuencia
z los DIF

¢z ha dado 2 !z tares de transferir mas recursos. funciones y programas 2
esiatales y municipales,

[
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cia y sentido unico a las acciones de

« Coordinacion y Concertacion. Dar congruen
bertura y calidad.

asistencia social publicas y privadas, incrementando u €O
. Participacion ciudacans. Procurar lz participacion colectiva que por naturaleza acompana
a |a labor asistencial.

Dentrc de Ics servicios en centros se encuentran los siguientas:

Casas Cuna

DIF otorga cuidados y atencion a ics

Se encuentran ubicadas en la Ciudad de Mexico, el
tadorss, y gque

niflos abandonados o que han sido separados de padres © tutores maitra
sienen desde unos cuanics dias de nacidos hasta seis ancs de edad.

Casas Hogar para Nifios y Nifias

2 nifics y adolescentes de 18 anos. que al carscer de un hogar adecuado para su buen
casarrollo han guedado bajo !a tuieia del DIF, habitan en casas hogar de esta institucidn.
Hay una para varones con capacidad para 200 y otra para ninas, que aloja a 450 pequenas.
en ias casas hogar ademas de tener techo. atimenio, cuidado. afecio y atencién Ios ninos y
adolescentes tienen acceso a ia capacitacicn en diversos oficics, pera que al llegar a 'a
onad aculta tanto varones como mujeres sean autosuficienies puedan integrarse de

manera sana y productiva a ia sociedad.

Internados Amanecer

raquiersn asisienciz porque aungue cuenten con familiars
ne cuentan con los recurses econgmiccs para cubrir la
ios mencres o cuando el nucleo familiar estd en procese ce

momento no hay quien se haga cargo de lcs nifcs. Reciben
fictos para que enfrenten ia vida

s para los nifcs qus
legatmente responsabies,
necesidades basicas de
gesintegracion y por ei
aducacién basica y adquieren conocimientos en diversos o
de manerza responsabie.

=
=
=

Casas Hogar para Ancianos

Existen cuauo asilos, dos en la ciudad de México, unc en QOaxace y oiro en Morelos (los dos
altimos 2 nive! normative). con esto el DIF busca dar asistencia a ancianos abandonados 0
desamparados. mujeres y hombres de ia tercera edad encueniran comidz, albergue,
atencion meédica y psicologica asi como afecto y compafiia. También proporciong atencion
médica y psicologica a los ancianos de instituciones privadas de beneficencia.

Otros servicios que desde el punto de vista nermativo coordina son:

z) Centros de Desarrolie infantil {DIF D.F.)

Las madres trabajacoras de escasos recurses gue no tienen acceso a los sisiemas de
nen ol apovo del DIF a través de lcs Centros Asistenciales de

sonuridad sonigll reciben

o



Desarrollo Infantil (CADI) para la atencion de peaquenos de 45 dias Cde nacidos hastz los 5
adcs 11 meses.

b} Campamentes Recrealivos DIF Zstatales

£i DIF cuenta con siele campamentos recreatives <on una capacidad promedio ¢ 120
personas cada uno, estos campamentos ubicados en los Estados de Nayarit, Veracruz,
Guerrero, Quintana Roo. Guanaiuato, Aguascalientes y Sinaloa, ofrecen actividades
artisticas, deportivas y socioculturales a nifios, adoiescenies, ancianos y personas con

discapacidad.

Como se puede apreciar, esta informacion permite conocer lg institucion para esiar en
posibilicades de orientar los subprogramas de capacitacién de cada ares que responda &
las necesidades del servicio tomando en cuenia las funciones y programas institucionales
asignados. con la finalidad de brindar mayor apoyo en la profesionalizacion y/o actualizacidn
de los recursos humanos con les que cuema ¢! Sistema Nacional DIF, asi mismo se
describen ics objetivos y funciones det Depariamento desde el punto de vista administrativo
pare destacar mas adelante las zcciones realizadas en apego y concordancia a las

funciones institucionales asignadas.

2.5. FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION

£i Departaments de Cagacitacidn forma parie de la estructura de lz Subdireccién de

Desarrollo de Recursos Humanos guien & su vez depende de ta Diraccion de Recurscs

Humanos: dicho Depanamento cuenia con la Coordinacion de Capacitacion General y i2
Coordinacicn de Provecics y Evaluacién con las siguientes funciones generales que se
descriven 2 comtinuacion de acuerde con el manual de organizacion autorizado por &

Direcsion de Programacion, Organizacion y Presupuesio.

OBJETIVO:

Elaborar, coordinar y evaiuar e! Programa Institucional de Capacitacion en e! que esté
invoiucradc el personai del Sistema con el propésito de contributr al incremento de sus
conocimientos. habilidades y el desarrollo positive de sus actitudes, propiciande el logro de
objetives insutucionaies, la dignificacion, profesionalizacion y ética de! servidor publico.

FUNCIONES

- Supervisar conforme a la normatividad vigente el cumplimiento de las politicas, normas

y lineamientes para el desarrollo adecuado del Programa Institucional de Capacitacion.

Elaborar, coordinar y evaluar ios Subprogramas que le sean encomendadsos, en

atencion a los lineamientos y politicas aplicables, asi como asesorar técnicamenie en

los asuntos de su especialidad a los demas servidores publicos del Sistema.

- Elaborar y revisar 105 AnNteproyecios 9Je Presupuesio relauvos al Programa
Institucional de Capacitacion de acuerdo £on los lineamientos que al efecto se sahalen.

(15}
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Acordar, con el Subdirector de Desarrollo de Recurscs Humanos la resolucion de 1os
asuntos de su competencia: formular y proporcicnar los informes que le sean
soiiciiades. asi como coardinar y vigilar el cumplimiento de sus acuerdes.

Proponer al Subdirector de Desarrolio de Recursos Humancs, las medicas
Modernizacion Administrativa 1885 - 2000, para mejorar la eficiencia en |
administracién de los recurses y la eficacia en sl cumplimiento de sus objetivos.
Froporcionar, dentro cel 4mbito de su competencia, la informacion, coiaboracién v
dictamenes técnicos gue le sean requeridos, tanto por las areas del Sistema. coma por
las Dependencias y Entidages de la Administracidn Publica Feceral o Entidades
Federativas, de acuerdo & las politicas que 2l efecto se esiablezcan. '
Vigilar la adecuada administracion de los recursos humanas, financieros y materiaies
cel drea a su carge.
Coordinar y participar con las dreas de Recursos Humanos en las acciones gue se

acuerden © se establezcan para el cumplimiento del Programa Institucional de

Capacitacion del Sistema,
Slaborar, coorainar y ejecutar el Programa institucional de Capacitacidn para tcde el

personal del Sistema, con naca en los lineamientos establecidos.

Participar en ia Comision Mixta de Capacitacion con las acciones gus se requieran Je
acuerdo al Programa Institucional de Capacitacion y a las disposiciones iegales vigenies.
Panicipar con la Subdireccion de Desarrollo de Recursos Humanos en ia revisidn y
actuzli=acidn de las Condiciones Generales de Trabajo relacionadas con la Capacitazion.
Definir las politicas y procedimientos para el Diagnéstico de Necesidades de
Capacitacion, la elaboracion del Programa Imstitucional de Capacitacién, su ejecucion v
ia evaluzcion del impacic en ai desempeno.

Apcyar y asesorar a las diversas areas del Sistema y a los servidores publiccs de ia
Institucian que asi lo requieran. en materia de cepacitacion el personal.

Gastionar. coordinar y supervisar los Subprogramas de Becas, Capacitacién en
Informatica, Higiene y Seguridad, Educacion Continua. Permanente, Ecucacion Abiena,
2si como los descuentos en colegiaturas para el personal del Sistema y sus famiiiares, en

2
a

Su Caso.

Mantener relaciones profesionales con Instituctone
cciones de capacitacion afines al Programa Institucional de Capacitacion.

Promover, formar y desarrcllar Instructores internos para apovar los programas de

capacitacién de personal y crear el efecto multiplicador de los mismos.

Coordinar con la Unidad Administrativa de la Dire~cion de Recursos Humanos v con la

Direccion de Programacion, Organizacion y Presupuesto el pago & Instructores ¢

Instituciones externas y el estimulo a instructores Internos por la prestacion de servicics

de capacitscion,

Supervisar y controlar iz expedicion y registro de

personal acreditado en las acciones de capacitacion.

Supervisar la evaluacion y el seguimiento del impacio en el desempefo del personal

capacitado.

Mantener permanentemente informado al Subdirector de

Humanos. sobre las funciones relevantes y
Las demas cue le confiera el Subdirecior ae Desarrolle ae Recursos Humanes y ias

disposiciones legales vigenies.

s Publicas y Privagas, para coordinar

Constancias de participacion al

Desarrollo de Recursos

)
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COORDINACION TECNICA DE CAPACITACION GENERAL

OBJETIVO

normativigad vigente la Capacitacion Operativa para ics
trabajadores de la Institucion, a partir de 10s resultades del Diagnéstico de Necesidades de
Capacitacién. con el propdsito de contribuir a fa actualizacion de conocimientos, desarrolic
ce habilidades y el cambio positivo de actitudes de los recursos humanaos en el trabajo, que
propicien el logro de Ios objetives institucionaies, ia dignificacién, profesionalizacion y atica

del servidor publico.

Elaborar y coordinar conforme a ia

FUNCIONES:

wra del Departamento de Capacitacion y coniorme a la normativicdad

- Participar con iz jefa
os de capacitacién

vigente. en la difusién y cumplimiento de politicas, normas y lineamient
care gl personal de! Sistema.

Analizar y revisar de acuerdo 2 las directrices emitidas por la jefatura del Depariamento
de Capacitacién, la Deteccion de Necesicades de Capacitacion Administrativa. ce ias
areas bajo su responsabilidad.
. Participar conforme a la normatividad vigente, con la jefatura del Depanamento ce
Capacitacién, en la-elaboracion del Programa institucionat de Capacitacion para el
personal del Sistema.

Difundir, coordinar y supervisar conforme & la normatividad vigente y de acuerco a las
directrices emitidas por la jefatura del Depariamento de Capacitacién, los Subprogramas
de Capacitacion dirigido a todo el perscnal del Sistema.

Supervisar conforme & la normatividag vigente y de acuerdo & las directrices emitigas por
la jefaure cel Depaniamento de Capacitacion, el cumplimienic de las ooliticas v
lineamientos en el desarrolic de las acciones de capacitacion coordinacas por los
responsables de Capaciiacion de las diversas areas del Sistema.

Pariicipar con la jefatura del Departamento de Capacitacion. en la elaboracion del
anteproyecto de presupuesto requerido en la Coordinacion Técnica a su cargo. cara
cumplir con el objetivo y las funciones establecidas.

Proporcionar de acuerdo a las directrices emitidas por la jefatura del Departamento de
Capacitacion, la asesoria y apoyo técnico en el ambito de su competencia, a las areas

del Sistema que io requieran.
Aplicar las Guias Técnicas de acuerdo a las directrices emitidas por la jefatura del

Depariamento de Capacitacion.
Establecer y mantener conforme 2 fa normatividad vigente y de ecuerdo a las directrices
emiticas por la jefatura del Departamento de Capacitacion, coordinacién con instituciones
de capacitacion y educativas, publicas o privadas, para la realizacion de acciones afines
a los Subprogramas de Capacitacion para los trabajadores del Sistema.



COORDINACION TECNICA DE PROYECTOS Y EVALUACION

OBJETIVO

Supervisar, conforme a la normatividad vigente ¢! cumplimiento de las politicas. normas y
lineamientos para ei desarrollo del Programa insiitucional de Capacitacién. asi come i
elaboracion, estructuracion y apiicacidn dg instrumentos de evaluacion y de seguimientd
de dichas acciones, con el propgsito de verificar su impacto en el desempeno cet

personal capacitado.

FUNCIONES:

- Mantener actualizada la normatividad en materia oe capacitacidn de acuerdo con la

normatividac vigente.
Participar conforme a la normativicad vigente, en ia D.N.C. del personal & su cargo.

- Elaborar y presentar a la jefaturz del Depanamento da Capacitacion, e Programa

institucional de Capacitacion.

. Coordinar y supervisar de acuerdo a ias directrices emitidas por le jefaturz del
Depariamento de Capacitacion. la asignacion. regisiro y control de becas solicitadas
por el personal del Sistema.

Coordinar y supervisar de acuerdo a ia normatividad vigente y
direcirices emitidas por ia jefatura de! Depaniamento de Capacitacion, la evaluacion de

la capacitacion en el desempeno.
. Preseniar informes sobre ef registo v control  del
correspondiente al Programa [nstitucional de Capacitacion, conforme a las directrices
smiticas por el Depaniamento de Capacitacicn.
Paricipar con la jefatura del Depariamento de Capacitacion, en la elaboracion ce!
anieproyecio de presupuesto reguerido en lz Coordinacion Técnica 2 su cargo, pars
cumplir con el objetive y las funciones establecidas.
Ciaborar conforme a la normatividad vigente, los contratos con instituciones e
Insiructores externos que prestan sus servicios en el Sistema.

Panicipar conforme a la normatividad vigente, en la elzboracion y actualizacion de Ics

procedimientos necesarios para facilitar la operacion y funcionamiento del Deptc.

Proponer a la jefatura del Depariamento de Capacitacion, las medidas de
Modernizacion Administrativa en el ambito de su competencia.

conforme & ias

gjercicio  presupuesial

Los temas tratzdos en el presente capitulo ofrece un contexto general de la institucion.
asi como un acercamienic al Depanamento de Capacitacion por ser el lugar en dongde se
pretende llevar a cabo las acciones de mejora continua en cuanto a capacitacion sg
refiere, aplicando los principios y herramientas de calidad, ya que lz capacitacion
repercute en la esencia misma de la institucion y va dirigizo al personal, gue son ics
responsables de brindar un servicio ce calidad a la poblacion vuinerable.

Para establecer un programa integral ce capacinacion es necesaric conocer e labor &

realizar por parte del pedagogo. motivo por el cual se da a conocer en el siguiente
sapitulo el guehacer de! pecagogo en la Administracion de 10s Recurses Humanos.

M~
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CAPITULO lll. ANALISIS DE LA CAPACITACION EN EL DIF

£n este apartacdo se presenta un analisis de la situacion gue existia en capacitacion en
1956 antes de gue me responsabilizaran del Zrea de capacitacién, también aparecen las
aciones realizadas duranie 1997 como elementos ce mejora en capacitacion, asi como

irea de conocimisnto de

los alcances obtenides al considerar el numero ge cuUrsos por a
acuerdo con la clasificacion realizada para reporar metas ( conocimientos, habilidades y
numanistico), las personas capacitadas por Area o Unidad Administrativa en tanio

oersonal operativo y de mandos medios.

Ademas del informe de 1o realizado en 1997, se mencionan los recursos humanos que
intervienen en la capacitacion; es gecir ia estruciura iormal. asi como los eniaces d& cacda
Unidad Administrativa, los instructores internos y externos, instituciones educativas y

despachos de capacifacion,

Se gescriben también los recursos materiales tales como instalaciones, material y equipc,
siementos importantes para elaborar |2 programacion de las acciones de capacitacion, ya
que ello implica considarar el lugar. horarics, limpieza y mantenimiento de los inmusdles,
Iz distancia en cuanio al centro laboral, los equipos a utilizar (rotafolio. videograbadoras.
televisores, grabadoras, proyectores de acetatos, © de diapositivas etc.), el valor
agregado tal es ei casc de servicio de café, comida, estacionamiento. servicio de

iranspone, ete.

Tomando en cuenia ios siementes anteriores se realizé un analisis por Cireccion y ics
subprogramas, utilizando los instrumentos estadisticos como diagramas de pareioc,
hisiogramas y poligonc de frecuencias para analizar lcs curses no impartides. o &
modificacion a su programea.

En cuznto al seguimiemio de la capacitacién en el desempefo, el andlisis esiadistico
permitié proponer hupoiesis y tomar las mediaas (preventivas v/o correctivas) necesarias
para mejorar el programa de capacitacién; con los elementos anteriores se pudo realizar
una propuesta de mejora para el programa de capacitacion para 1998. A continuacion se

describen los elementes que conforman este capitulo

3.1. PROGRAMA INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

i presente capitulo tiene como proposito conocer las acciones realizadas durante 1987 por
_l Degsanaments de Capacitacion, dicha informacién fue retomada del documento Memoria
de lzs Actividades de Capacitacién 1997; lo cual permitira hacer un analisis vy
retroalimentacidn al encontrar los puntos critices del proceso para estar en posibilidades dz
modificar con base en Ios resultados de los insirumentos de evaluacion y tomar l2s medidas
preventivas vlo correctivas al proponer el programa de trabajo para 1298. A continuacion se
presenia en un cuadro lo que existia a principios de afio y las acciones realizaoas COMO

mejora,

-
s
o
e

Eas
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La Capacitacién en 1996

1

Acciones realizadas en 1897

¢ Normeatividad

No existian lineamientos ni documentos

que orientaran la capacitacicn en el DIF

e Doteccion de Necesidades

No responcdiz 3 e
esianlecidz por ia SHCP y el PROMAP

e Slanesacion - Srogramacicn

= Se elabord un caiendario de acciones
Unidad Admi-

ae capacitacion por
nistrativa

La capacitacion en 1996

» No existian criterios parz el pago 2

insiructores

normztivigad

Normatividad

1

Elaboracion de lineamientos generzles y
Guias Teécnicas para la Operacion del
Proceso de Capacitacion,

Deteccion de Necesidsdes

Slaneacion Programacion

~

Aplicado conforme al PROMAP y =
SHCP

Eiaborado en mayo - junio con la
finalidad de obtener informacion mas
precisa al elaborar el Anteproyecto ge
Presupuesio

Administrativamente  se  nombraron
eniaces de capacitacion en cada Unicad
Adminisirativa

Se establecieron criterios parz la
elaboracion del Programa Institucional
de Capacitacién en el DIF

Se elabord el calendario por Unidac
Administrativa mas completo al que s
le incluyeron otros aspectos tales comc
logistica y presupuesio

Existid una esirecha coordinacion con
ios responsables de capacitacion de las
Unidades Administrativas

Acciones realizadas en 1997
accicnes

Lz informacion de Ias

desarrolladas mensualmente son
entregadas & las autoricades
Se realizd una clasificacion de las

acciones por subprogramas
Se elaboro un tabulador para el pago de
instructores externos y otro para los|
incentives de 1os instructores interncs. i

23



« Ejecucion

- E| sistema de administracion existenie
era centraiizado sin lineas especificas
de accion

e Evaluscicn

» So aplicebz un instrumento  de
evaluacion con elementes repetitivos y
no existian criterics bien definidos.

- S= carecia de criterios pare evaiuar @
los rabajsdores para Otorgar e pramio
zlwrabaiador ael mes

Ejecucion

- Se llevaron a cabo reuniones
semanales para explicar el rumbo de
una capacitacion a través de una
administracion de calidad.

- La actualizacion del mancal de procedi-
mientos

« Se elaboraron las guigs iecnicas para
la  operacién del  proceso de
capacitacion

« Se elaboraron documenics normativos
con respecto ai usc de ias instalaciones

y equipo.

Evaluacion

= S modificaron los instrumentcs de
evaluacion y se agregd unz hoja ce
trabajo para concenirar la informacion
asi como su instructivo de llenado

« Se lleva a efecio la evaluacion ce Ia
capacitacién en el desempeno & pan
de septiembre

- Entrega por pare de cade trabajador un
informe semanal de actividades parai
evaiuar su avance y metas logracgas }

1

Las acsiones realizadas

gue corresponden al programa inmediato de trabajo 2 considerar.

forman parte de la adminisiracion det subsistema de capacitacion,

con la finalidad de un

mejor aprovechamiento de los recursos existentes.

A continuacion se expresan los resultados obtenidos en cuanto 2

capacitasion.

las acciones e



3.1.1. CURSOS O ACCIONES

Acciones de Capacitacién por Unidad Administrativa o Direccion

accicnes.

E! Programa Institucional de Capacitacion para 1967 consideraba un total de 250
eron 51 acciones adicionales como se muestra en la siguiente grafica.

sin embargo se imparti

H
P.OP, L o

A
INSAME
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cCAP. |
AA.
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P.0.S
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Como se puede observar, las areas gue respetaron su programa de capacitacion son ias
Direcciones o& Rehabiiitacion y Asistenciz Social, Promocion vy Desarrollo Social,

rogramacion, Organizacion y Presupuesio, y Recursos Humanos. Las Areas que mas han
tenido curscs adicionales a su programa han sido el Instituto Nacional de Salud Mental.
Asistencia Alimentaria y la Contraloria Interna, rebasando su propic programaz ¢e
capacitacién: las desviacicnes obtenidas se deben en gran medida & los cambios de

funciones o derivado de ia transferencia al DIF D.F.

Cursos por Area de Aprendizaje

En la siguiente grafica se puede observar la canticad de acciones de capacitacion
orientacdas al tipo de conocimientos, en donde se refleja el interés tanto por jas Unidades
mismas como por la Direczidon de Recursos Humanos por impartir acciones tendientes a
adquirir los conocimientos para mejorar ias funciones de los trabajadores dentro del

Sistemaz.



Cursos por Area de Aprandizaje

EConccimientos
B Hzbilidades
anisticos

m‘?‘s

216

La tendancia de capaciar 2 los empleades en la adquisicion y/o actualizacién de ics
conocimientos para rezlizar las funciones en sus Areas de trabaio squivaien al 71.77% ag
ios impartdos durante 1857, el 17.80% se crienian & desarrollar las destrezas y habilidades

de los participantes y el 10.83% refleja los cursos humanisticos, los cuales se dirigen a
reforzar actitudes positivas en el personal que proporciona servicios.

Cursos por Areas de Conocimiento

Adlvo, y
cont.
Juridico
Mutelclon
Pedagogia
Petfotismeo
Pslcologia :
Salud
Serv. Gral.
Trab. Soc.

En ias Direcciones de: Rehabilitacion y Asistencia Social, Promocién y Desarrollo Social. las
acciones de capacitacion se han enfocado al ares psicologice para mejorar |a calidad de

alencidn Proporcionacs & ia pobiacion susceplidie d& asistenciz social

fa

(5]



Cursos por Subprogramas

acién para la Administracion Publica y para dar

Con base en el Programa de Modemniz _
cacda una de las Direcciones el

stencién a todas las necesidades de capacitacion en
Sistema Nacional DIF.

2501
2004
150': e . 1Programados
100171 2 Impartidos
5047 3 Adicionales
0

fInform

£n la grafica anterior, resaltan las acciones de capacitacion Técnica - Susiantiva. debide a
que es la 2ncargada del cesarrolio ca las funciones orioritarias del Sistema . £n Ios
Subprogramas de Informatica. Admin:strativo y Formacion de Instructores se han reaiizado
UM NUMErQ similar ce cursos, porgue estan orientades & iabores especificas. E!
Subprograma de Seguridad e Higiens (Proteccion Civil) s2 ha sncaminado & dar
capasitacion al personal que conforma las brigadas de apoyc de Proteccion Civil ai interior

dei Sistema en cada Unidad Adminisirativa.

{ a informacién anterior con respecto a las acciones de capacitacién por Direccion, Areas de
aprendizaje, Area de conocimiento v por subprograma nes muestra ios esfuerzos reatizados
y & panir de ello hacer una autoevaluacidén para la retroalimentacién del sistema de
capacitacion y plantear propuesias de mejorz en cuanto a las metas programadas, la
necesidad de vincular ain mas la curricula de las acciones gde capacitacidn con las
‘unciones susiantivas. es aecir, aplicacidn de la teoria - praciica en tas funciones laborales.
de *al manera Qque exista una secuencia iogica de acciones para aprovechar los
conocimientos, habilidades y/o actitudes de manerz global y una vez ubicados en un
contexio claro y precisc de las funciones, sean realizagas de manera comprometica en su

actividad iaboral.



3.1.2. PARTICIPANTES

E| universo de ‘rabajadores en el DIF Nacional es de 6.770 distribuides de la siguients

manera.
Area Cantidad
Direccion General 60
Asistencia Juridica a0
Instituto Nacional de Salud Mental 221
Direccion de Comunicacion Social 50
Subdireccion General de Operacion 63
Direccion de Concertacion y ApoyC & Programas 13386
Direccion de Asistencia Alimentaria 113
Subdireccion General de Asistencia y Concertacion 435
Direccion de Rehabilitacion y Asistencia Social 2485
Direccion de Programacicn y Desarrolic Social 388
Oficialia Mayor 28
Direccidn de Recurscs Humanos 4390
Direccion de Programacion. Organizacion y Presupuesto 183
Direccion de Recurscs Materiaies y Servicios Generales 942
Contrataria Interna en 2l DIF Nacional 114
6770

Total

Participantes por Direccion de Area

Durante 1957 se inscribieron un total de 4,850 trabajadores, de los cusles acredifaron
4,114; hubo 39¢ desertoras y 137 no aprobades. A continuacion se presentz la informacion
por cada Direccion con las siguientes abreviaiuras -Direccion General (DG), Asistencia
Juridica (AJ), Instituto Nacional de Salud Mental (Infame), Direccion ae Comunicacion
Social (CS), Direccion de Concenrtacidn y Apoyo a Programas (CAP), Direccion de
Asistencia Alimentaria (AA), Direccion de Rehabilitacion y Asistencia Social (RAS),
Direccion de Programacion y Desarroilo Social (PDS), Oficialia Mayor (OM), Direccion de
Recursos Humanos (RH), Direccién de Programacion, Organizacion y Presupuesio {POP),
Direccion de Recurscs Materiales v Servicios Generales (RMSG), Contraloria Interna en el
DIF Nacional (C1), Subprograma Administrativo (ADVO), Subprograma Informatice (INF).
Subprograma Formacion de Instructores (F1) Subprograma de Seguridad e Higiene (Seh).

En la siguierte grafica se muestra la disposicion que tuvo tantc el personal capacitado como
el jefe inmediato de éste, para apoyar en la asisiencia de los trabajadores & las acciones de

capacitacion con respecto a su programa.

I
i



Disponibilidad Hacia las Acciones de Capacitacion
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De manera comparativa. se puede observar que las personas acreditadas en las acciones
88.39% de las 45895 inscritas. quedando 2l B.44% de
irabajaderes desertores v el 3.17 % como no aprobados. Haciendo referencia al personal
desartor, Se sugiere qus sea respetado el numero de participantes programados y que una
ver que £sios sean insciitos, los jefes inmediatos les permitan asistir & los cursos. En
~uanto al numero de personas no aprobadas, el 3.17% no es significativo frente al personal
acrecitado; sin embargo en io que corresponde a las funciones del Depanamento Je
Capacitacién, para 1858 se propondra reducir esia cifre, solicitando a las diversas Unidades
Asministrativas den a conocer por medio del triptico informativo del curso nembre dei
urss. contenido temético. fecha y horario en que ei personal asistira a lg accion. ademas
£ que unz vez que asisian & capacitarse eviten interrumpirlos duranie el tiempo cel curso.

de capacitacion representan el

0

Mandos Medios y Personal Operativo

En la siguiente grafica se muestra un comparativo de la capacitacion recibida por los
Mandos Medios (M.M.) y el Personal Operative ( P.O.)

Personal Capacitado por el Tipo de Nombramiento
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De forma comparativa Se puede observar que la capacitacion ha sido orientaca
principalmente al personal operativo tomando en cuenta l2s instrucciones de |a Oficialia
Maycr. sin embargo. se ha detectado la necesidad de capacitar 2 mandos medios y
superiores, motivo per el cual se han integrado a las acciones dg actuglizacion.
especializacién y con respecio a informatica, para ia aplicacién de la tecnologia en el

equipo de reciente adquisicion.

Paraz continuar con el topico de recurses humanos, a continuacion se enunciaran agquelos
gue intervienen en apoyo a los programas, ya sean instructores internos, externcs y ctras
entidades encargadas de proporcionar capacitacion.

3.1.3. RECURSOS HUMANOS QUE INTERVIENEN EN LA CAPACITACION

A continuacidn se muestra la esiructura organica de la capacitacion, asi como las personas
gue de alguna manera participan en el proceso de capacitacion para dar cumplimiento &)
programa instituciona!, cabe sefalar que esta es una labor conjunta en donde lz faliz de
pariicipacion de alguna de estas figuras representa la perdida de tiempo y esiuerzo de ics
inveiucradoes.

' Difeccién .General”

I

|
oordinaciones .
dministrativas de -

& Capacitacién =7

De enerc & egosle habia veintiseis trabajacores en i area de Capacitacion, vy 2 panir °e
Qe

septiembre de 1997 debido a la desincorporacion al DiF D.F., el Depanamento

(8]
<



Capacitacion cuenta con trece
Capacitacion General, cuatro 2 la C.T

Ante esta situacién y previendo las cargas de't
z los lugares donde se imparie capacitacion, se cons
persona de caca Unidad Administrativa como enla

personas, de las cuales siete corresponden a la C.T. ge
_de Evaluacien de Programas y dos al Departamento.

rabajo asi como la dificuliad para trastadarse
ideré como estrategia el nombrar a2 una
ce de capacitacidn para que nes apeyaran

en los aspec:os logisticos y de organizacién en cada uno de los eventos.

Los enlaces de capacitacion han desarrollado un papel muy importa

Sistema integral de Recurscs Humanos, s
de la coordinacion de las acciones impartidas; a

corresponsables
reiacionan por Direccion:

nte como apoyo al

core todo en capacitacidn ya gQue son

a continuacidén s2

i - . -
i Direccion:

[ Enlace de Capacitacion

Cargo

| Lic. Magoalena Macias Ramos

i Jefe de Iz Unidad Administrativa

I Asistencia Juridica
| instituto Nal. de Salug Mental

ILic. J. Carmen Bulos Méndez

C.7. de Educacion Comunitara

| C. Esperanza Herrera Montafio

| Prof. Siecutivo. De Serv. Especiaies

| Comunicacion Social

C.T. de Recursps Humanes

I Subd. Gral. de Operacién | C. Guadalupe Miranda Wood
' Concenacian y  Apoyo  a|Llic. Lourdes Nufez Sanchez Jefe de Depto. de Desarrcilo
' Programas ! Municipal

C.7. de Recursgs Humanos |

| Asistencia Alimeniarna

| €.P. Julia Melendez Rodriguez

" Senabiltacion v Asistencia Sociat | . Juana Martinez Benitez

Administrative Especializagg

 Promocion v Desamroito Social

{ C. Felicitas Espincsa Martinez

Trabajadora Socia! i

¢ Oficiatiz Maver

| Capitan Luis Vega Rocha

Coord. Atvo. De Oficialia Mavor

I Recursgs Humanos

| Lic. Rogelio Castro Hemandez

I
Técnico Audiovisual 1
|

F Srpgram. Oroamcacion v Pto.

I Lic. Migue! Angel Delgada S.

Lider ge Proveclies

fRecursos Mat. v Serv. Generales | C. Eleutena Parez Perez

i Jefe de Oficina [

¢ Contraloriz Inlemas

i Lic. Cnsitna Santes

| Prof. Sjec. De Serv, Espesiales

En aigunas éreas, taies como Promocion y Desarrollo Social, Recursos Humancs, Recurses
Materiales y Servicics Generales, asi como Rehabilitacion y Asistencia Social, los enlaces

de capa

tienen cargos de mandos medios,

citacion no tienen un puesto que les permita tomar decisiones debido a que nc
jo cual impide que puedan presionar a lcs

Departamenics en el cumplimiento de sus acciones de capacitacion.

FUNCIONES DE LOS ENLACES DE CAPACITACION

Can Iz finalicad de establecer claramente las funciones del personal seleccionado como
eniace de capacitacion se plantearon inicialmente |as que se describen a continuacion. sin
embargo son susceptibles de modificarse conforme los comentarios que resuiten en ia

practica y derivados de la retroalimentacion:

Funcir zomao coorcdinador entre el Depariamento de Capacitacion y la Unidac Administrativa
solicitante de |z accion.

th
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n el Depaniamento de Capacitacién para conogcer los zcciones
de esta manera participar en cada una de
pués de llevar a cabo una accion de

Establecer comunicacion ca
mas imponantes dei proceso de capacitacion y
las actividades a desarrollar antes, durante y des
capacitacion.
Proporcionar la informacion referente 2 los fineamientos y normatividad emitida por la
Direcsion de Recurscs Humanos, en materia de capacitacion.
Concertar las reuniones de trabajo, referentes 2 la capacitacién y desarrolio del personal,
can los Jefes de Area y definir de este manera los criterios para la ejecucion del Programa

Institucional de Capacitacion.
Difundir las distintas acciones que se reaiizan en el Departamento de Capacitacion.
ion de Necesidades de Capaciiacion

Ser responsables de dirigir y coordinar {a Deteccl
(D.N.C.) en cada una de sus Areas.

Participar en la definicion del Programa de
curricular para dar secuencia a las acciones previas:
tomanco en cuenta el grado de conocimienios adquiridos 0 a
tendientes a la profesionalizacion en el servicio.
Apoyar a los Jefes de Area en la seleccion de los
Coordinar v supervisar las acciones de capacitacion, cuando sea necesario.

Proporcionar al Departiamento de Capacitacion los documentos que reflejan el resultado ce
su supervisién v cocrdinacion de ias acciones.
Apoyar en el trémite de recopilacion de firmas en
Profesionales por honorarics y servicios de los instructores que imparen
capacitacion en el DIF, elaborados para el pago de sus servicies,
Prozcrcionar las lisias correspondientes ai personal que asistira a
capacitacion, al Depanamento de Capacitacion.

Apoyar en ef seguimiento y svaluacién de las acciones de capacitacion.

Capacitacion, considerando. - adscuacion
- considerar el Sistama modular
adquirir, asi como aguellas

instructores propuestes para Cace accion,

los contratos de Prestacicn de Servicics
acciones de

las accicnes de

1.1.4. RECURSOS MATERIALES (Instalaciones y Equipo)

Los lugares con los que cuenta el DIF para impartir capacitacion al personal dentro de las
instalaciones del Sistema son: el Centro de Capacitacion {tres aulas y un auditorio), ubicado
en Carolina ne. 71 Col. Ciudad de los Deportes, teniendo como apoyo principalmente, el
Centro de Rehabilitacion Zapata, Casa Hogar para Ninas (Edificio “La Sandia") Centro de
Rehabilitacion Iztapalapa (auditorio), Casa Cuna Tlalpan (auditorio), Casa Cuna Coyoacan
(auditorio y sala de juntas), Casa Hogar para Varones, Casa Hogar “Arturo Mundet (sala de
usos multipies), Casa Hogar “Vicente Garcia Torres” (sala de usos multiples), Asistencia
Juridica (auditorio), Instituto Nacional de Salud Mental (sala de juntas), CDI y Escuela
Primaria. Fuers de las Instalaciones del DIF, se ha impartido capacitecion en las
Institusiones Educativas y en algunos de los organismos Gubernamentales, asi como

despachos. mencionados en el apanado 3.1.3

| Centro de Capacitacion en cada una de las aulas y el auditorio estan equipados ton una

television, videocasetera, proyector de aceialos y grabadora cada uno. Ademas en la



nes. 1 videcaseteras, 2 grabadoras, 1 proyector de
scatatos como apoyo para la logistica de lcs centros
pacitacion fuerz de Carolina No. 71 y no cuentan con
recursos didactices. ©1 equipe con el que s& cuenta actualmente representa una ventaja
para la logistica de los cursos, ya que nan sido suficientes para las acciones encomendadas
y por el hecho de que en las Unidades Administrativas se tienen SsiCs matariales
necesarios para las platicas y corferencias que oirecen a las comunidades: en cuanto a las
condiciones desfavorables para la imparticion de cursos y debido a la necesidad de pensar
de manera proactiva, se continuara insistiendo en la adecuacion de espacios y adquisicion

de materiales didactices.

bodega del centro hay 2 televisio
cuerpos opacos y 2 proyectores de
en donde se imparten acciones de ca

En el siguiente tema se can & conocer los recursos humanos que apoyan pane ge la

gjecucion de ia capacitacion.

1.1.5. PROVEEDORES DE SERVICIOS

siones de capacitacion. el Departamenio cuenta con las carteras
las Instituciones educativas v
y ofrecen acciones con

Para llevar a cabo las ac
de instrucitores tanic iniernos como externcs, 25 como
gespaches que estan vinculades directamente con la capacitacion

ramas de interés para las funciones gel DIF.

Dars |a eleczion de un instrucior se consideran ics siguientes criteries:

. Revisien curricular (con la documentacion comprobatoria sobre la actualizacion de sus
~snocimientos avalades por aiguna institucion educativa, Asociacion etc.) para obtener

sus datos genaraies. trayesioriz escolar y lzhoral, 2si come sus dreas de interes.

Exposicion de un tema que imparte en 30 minuios para evaluar organizacion vy Iz

aplicacion de la didactica en su cesempefio como Hnstructor.

« Entrevista con los mandes medios que soliciiaron el curso para dete
iema, considerando las innovaciones © actualizacion con respecto a la maieria.

ctar el dominio del

Una vez seleccionados por capacitacion se hace |2 propuesta de una terna a las Unidades
Administrativas para que los mandos medics ravisen contenides y seleccionen a! candidato

gue cubra las expectativas de la aCcion 2 impartir.

ores tanto internos como externos,

A continuacion se relacionan los nombres de les instruct
les que han impartido

despachos.  instituciones educativas y organismos gubernamenta
acciones de capacitacion durante 1857 en este Sisiema.

Instructores Internos

En |z etapa Ge elaboracicn del programa de capacitacién en cada Unidad Administrativa. l0s

mandcs medios (personal con auioridac y toma ae gecisIoNes) proponen insirucioras

h
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i6n del curso o accion, ya que son personal reconocido en el medio
internacionai en algunos cesos: para ello en ta
disponipilidad, se solicita
de labora el instructor

internos para la impartic
izbaral asi como a nivel nacional e
organizacion de cada aczidén se confirma con el instructor su
oficialmente !a autorizacién correspondiente al Jefe inmediaio en don

seleccionado.

Debido & la transferencia del DIF D.F., lcs esfuerzos realizados en la formacidn de
instructores o facilitadores internos de capacitacion durante 1997 disminuyeron; 2
continuacion se relacionan los instructores - facilitadores internos que participaron en las
acciones de capacitacion; la intencién es continuar con el Subprograma Formacidn de

instructores, para capiar potencial humano ¢on i0s conocimientos, experiencia y dispesicicn
para impartir acciones ae capacitacion.

Cabe senzlar que existen criterios bien definidos parz 1a seleccién de instructores asi como

requisitos y los compromisos gue deben asumir Como Instructorgs interncs, para que
puedan recibir tambien ios beneficios que proporciona el DIF.

Nombre Profesion Nombre Profesion
Juan Luis Leyva JimeneZ Administrador Ma. Teresa Hernandez Villa Enfermera
Susana Torres Vargas Snfermera Guillermo Montes de Oca Medico Especialisia
Cecilia Ruiz Lozano Médico Espacialista  Juan J. Ramirez de la Paz Médico Especialista
Gregorio Vazquez Lopez Medico Cirujano Froylan Calderon Castafieda Médico Psiquiaira
Gregorio Gonzalez Ramos Nutriglogo Imelca Lopez Perez Nutrigloga
Nora Leticia Guerra Garza Nutridioga Ma. ge fos Angeles Cortés A, Pedagoga
Stanca 5. £squivel Ortiz Peagagoga Anz Ma. Fuentes Mendoza Pedagoga
Veronica Pérez Maninez Pedagega Elvis Sarcia Reyes Pegagoga
Pobeno Pérez Guevara Pedagogo Jaime Gamboa Cedillo Psicalogo
Ma. Isabel Aguilar Fernancez Psicologa Miiede Cabrera Vaca Psicologo
Farnanao Martinez Estraca  Psicélogo Ma. Etena Quiroz Vilchis Psicologa
Ma. Lucina Ramirez H. Psicdloga Ana |. Rivera Barragan Psicologa
Rosa Ma. Sanchez Rucopo  Psicologa Pedro Reyes Ordaz Secundaria
Ma. Guadalupe Alanis K. Téc. Prep. Alimentos  Albeno Mucifio Técnico Ortesista
Josefina Amador Sanchez Terapeutz Fisica Beatriz Borges Amiela Trapajadora Social
Gabnets Cruz Cruz Trabajadora Social Luz Guadaiupe Razo Rojas Trabajadora Social
Qlga Salazar Ruiz Trabajadora Social

Instructores Externos

La coantratacion de insiructores externos permite: aportar ideas innovadoras. analizar
experiencias de diferentes instancias publicas y privadas con organizaciones diversas. se
dz |la multidisciplinariedad y pluralidac en algunos curses, lo cuai es benéfico para abordar
casos desde diferentes puntos de vista con un enfoque social y de ayuda comunitaria para
el cumplimiente de las funciones encomendadas; :ambién permite adquirir nueva tecnologia
via material de apoyo didactico. El personal que presto sus servicios en 1857 como
instructor externo de acuerdo con su especialidad se relacionz a continuacion:



Nombre

Ma. det Carmen Alcaraz L.
Reneé Gonzalez Rodriguez
Norma A, Olmedo Diaz
Migue! Suarez Velazquez
Rocio Rodriguez Cardoso
Raudl Rojas Camacho

Delia Acosia Gonzélez

Ma. Victoria Navia Rivera
Florencia Estrada Flores
Ma. del Pilar Ramirez Z. 7.
veronica Castillo Najera Pedagogia
Ma. E. Mufioz Gonzélez Pedagogia
Hilga Patricia Zurita Gutiérrez  Pedagogia
José Angel Carrillo Alvarez Psicoiogia
Ma. Emilia L. Gomez Magueo  Psicologia
Ma. Celia Montiel Velazed Psicologia
Beatriz Schimukter Scomik Psicologia
Heeay M. Villasenor Hernandez Psicologia

Derecho

EZnfemmeria
Zeonomia

Aiga Frola Anguic Psicologia
Alegjandro Espinosa Sobreira  Psicologia
Jorge Fernandez Gamboa tngenieria
Rosa Elena Bemal Diaz Sociologia
Ma. Norma !sias Novell Secretarnia

Cecilia Lopez Gonzélez

Despachos de Capacitacion

Dentro de los apoyos logisticos para
continuacion se relacionan jos despachos que han paricipa

Programz Institucional de Capacitacion 1957.

1. Asesores Profesionales en

Emergencia y Rescate

Asociacion de Profesionales en

Terapia Ocupacional

. Centre Cultural interdisciplinario

4. Centro de Informacion y
Estudios Nacionales

. Centre de Investigaciones
Psicosociaies

6. Consultores en Administracion y

Control de Alimentos

o
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Area de
Conocimiento
Adrministracion
Administracion
Administracion
Administracion
Comunicacion

Desarrolio Humano

Médico Cirujano

Téc. Comabilidad

Nombre

Jorge Garcia Rangel

Marco Anionio Maniinez Uribe
Ma. Eugenia Pineda Nieto
Carles J. Fuentes Velazquez
Ma. Eugenia Baz Ibama
Miguel Angel Rubld C.
Javier Garcia Lépez

Ma, Elena Moreno Esquivel
Ma. ce! Carmen Jiménez G.
Becemi Barajas Aurora
Rubén Garcia Martinez

Ljlia Romero [barra

Carlcs Marin Hemandez
Francisco Gatell Llarena
Eiena Mancera AQuayo

Ma. Abril A. Sapes ifiguez
Mariosie S. Thacker Moli
Dora Luz Flores Bravo
Nelva S, Shrlich Quintero
Armando Ramirez Barrera
Armando Soto Barba

Rosa Ma. Gutiénrez Gomez
Gustavo D. Capanas Moreno

Glona Ima De la Torre Barreto

Area de
Conocimiento

Administracion
Administracion
Administracién
Arquitectura
Derecho
Derecho
Enfermeria
Economia
Educadera
Pedagogia
Pedagogia
Pedagogia
Paramédico
Psicologia
Psicologia
Fsicologia
Psicologia
Fsicoiogia
Psicoiogia
Psicologia
Penodismo
Secretaria
Terapisia Fisico
Trabajo Social

umpiir con el programa institucional de capacitacion A
do en ei cumplimienio cel

7. Corporacion de Servicios de Salud en
el Trabajo v el Ambiente

m
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de la Familia
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Capacitacion
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wk ok
PRI

Sistema Sintel

. Kodak de México
Ortopedia Protimex

_ Instituto de Capacitacion Automotriz
_Institute Latincamericano ae Estudics

Instituto Panamericano de

Sociedad Mexicana de Optometria

in
o



Instituciones Educativas y Organismos

cion. contiene las instituciones educativas y organismos

La lista que se desglosa a continua
Programa Institucional de Capacitacion.

que han z2poyado en el cumplimienio def

Centro de Capacitacion para el Trabgjo industriat (CECATI No.184}
Colegio Nacional de Educacion Profesional Tecnica (CONALEP)
_ Comision Nacional de Derechos Humanos

Cruz Roja Mexicana

instituto ge Comunicacion Humana

_Instituto Nacional de la Senectud

institute Tecnologico Auidnomo de Mexico

. Procuraduria General de Justicia

GQecrotaria de la Contraloria y Desarrolio Administrativo
_Sociedad Mexicana de Atencion a la Salud

_ Universidad Autonomz de Mexico

_Universidad Autoncma de Moreios

. Universidad Auténoma Metropolitana

Universidad de Estudios de Posgrado en Derecho
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Con respecto a los provesdores de servicios se cuenta con profesionistas y de nivel técnica

scializado de acuerco con la materia a impartir; el propdsito para el proximo afio es

25D
lizacion en ei servicio con reconogcimientd

orogramar acciones tendientes 2 la profesiona
ofizial de estudios.

Oirc de los aspectes imporianies a considerar es el cumplimiento de las Direcciones con
respecio 2 su programa, asi como los cursos adizionales debido & la modificacion de
funciomes 0 por una contingenciz ia cancetacién de las acciones de capacitacion; en el
préximo topica se piantea lo sucedido con cada Direccion duranie 1887,

3.2. COMPORTAMIENTO DE LAS AREAS CON RESPECTO A SU PROGRAMA

Para estructurar el Programa Institucional de Capacitacién (PI1C). fue necesario sensibilizar
al perscnal de las distintas areas del Sistema sobre la importancia ce hacer del proceso de
capacitacién una actividagd corresponsabdle, es decir, propiciar que en caca Area se llevaran

cabo actividades coordinadas, por tal motivo se solicitd nombraran un enlace de
cagacitacién correspondiente a su area. A continuacién se mencionz la forma en que
trabajé caca enlace y su respectiva Area con respecto al cumplimiento de su Programa de

Capacitacion.

3.2.1. ANALISIS POR DIRECCION

En esie apanado se pretende car una sembianza en cusnio &l aprovechamieno gel
programa de caca una de las Direcciones para gue con base en ello se tomen decisiones
an zuanto al presupuesto v la programacion para 1898,

h
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Direccion General
L a Direccién General solicitd un curso adicional en el mes de septiembre,

Direccién de Asistencia Juridica
Soiicité se programaran de febrero a septiembra 15 acciones de capacitacion. la Directora

de Asistencia Juridica solicitd se modificara dicho programa. de los cuaies se impartieron 6.

La coordinaciéon y supervision de las Acciones de Capacitacion se lieve a cabo con el
apoyo del Subdirector de Asistencia Juridica. quien solicité se realizara con &l la planeacién
de las acciones notificéndolo a su vez al eniace de capacitacion de ia misma Direccion. Esta
Direccion obtuvo un 40% en el porcentaje de avance del total orogramado para 1897

Instituto Nacional de Salud Mental (INSaMe)
£1 programa de acciones para el INSaMe, sufre modificacién debide & los cambios
originades en los objetives de! mismo instituto, situacion que afecia el dasarrolio ce la

olaneacién y coordinacion de las acciones.

£ Departamento de Ensefianza. adscrito al INSAME. es el &drea rasponsable de coordinar
i2 planeacion, organizacién y ejecucion de 1as acciones, sin embargo. el apovo brindado por
ellos como enlace de capacitacidn, no fue el adecuado, debido a que no proporcionaron 12
informacion solicitade de manera oportuna, retrasando de esta manera el registro, controi y
tramite de pago a las acciones impartidas. Esia Direcsidn tuvo un avance en guants a2 su
programa de 1887 del 15.78%. incluyendo 8 acciones adicionaies que soliciiaron

Unidad de Comunicacion Social
Solicité s& programaran 4 Acciones de Capacitacion, de l0s cuales unicamante
impartieron 2; ios otros 2 guedaron pendienies v en cuanto al curso “estilo pariodistica”, |

Fundacion “Manuel Buendia”, no pregramo el evento.

o
=]
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La participacion dei enlace de capacitacion, fue de manera activa debido a que colabord
en la coordinacion y supervision de las acciones impartidas, propersionando los resultados
de cada eventc, se logrd un porcentaje de avance del 50%, durante 1857,

Direczion de Concernacion y Apoyo a Programas
La Direccion de Concertacion y Apovo a Programas, no programo acciones de capacitacion
sara 1997, sin embargo solicité dos cursos adicionales, los cuales fueron reporiados como

adicionales al Programa.

Direccion de Asistencia Alimentaria
Solicité un Diplomado imparnidec por Iz Escuela Nacional de Trabajo Social de la UNAM, con

una carga académica de 180 horas, inicid el mes de marzo y concluye &n diciembrg de
1897, Participaron quince personas de esta Direccidn; adicionalmente Desayunos Escolares
en el DF. solicitd 9 cursos, dirigides a los promotores responsables de supervisar el
orograma en ias gistinias escuelas gel D.F., el avance en su programa iue ge! 75%. Lz
coordinacion con el enlace de capacitacion ha sido eficiente.

(1]
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Direccién de Rehabilitacion y Asistencia Social

El enlace se ha compenetrado adecuadamente en todo el pro
capacitacion esta Direccion programé 56 cursos y se impartieron 49: 7 han sido cancelados
nor las Unidades Operativas. dando como resultado un avance del 0% de su programa.

asi mismo solicito 5 cursos adicionales para forialecer las funciones gue desarrolla su

personal, los cuales se sumaron al Programa Imstitucionai de Capacitacién.

ceso gue conlleve la

Direccién de Promocién y Desarrolfo Social
Para ia ejecucion del Programa Institucional de Capacitacion, el eniace demostré gran

interés y disposicion, en cuanto & metas programadas para esta Direccion se aicanzd un
avance de 62% ya gue se tenian programados 50 cursos se impartieron 31, cancaidndose v
12 acciones de capacitacion para el Ultimo irimestre del presente 2fg, las

y reprogramando
ferencia por el Deparnamento de Capacitacion del

cuales seran reportadas debido a la trans
DIF-DF, en esa Unidad Departamental.

Oficialia Mayor
La Oficialia Mayor programo un curso para el mes de julio, el cual fue cancelado.

Direccion de Recurses Humancs
En la Subdireccidén de Desarrollo de Recursos Humanos se estructuraron 9 cursos, lcs

cuales se realizaron en ia fecha programaca, y un curso adicional para el Depanamento ce
Capacitacion. La Subdireccion de Adminisracion de Recurses Humanes considerd 10
eventos. impartiéndose 7 y quedando pendientes 3 acciones por no contar en su momsnto
con el jeiz de Depariamento de Relaciones Laborales. En total se impartieron 15 aczionsas.
logrando un porcentaje de avance de 78%.

Direccién de Programacion Organizacion y Presupuesto

Soiicitd se programaran 7 acciones de capaciiacion pare el periodo de 1857, de los cuaies
unicamente se impartieron 5. De las acciones impartidas, el curso *Cuoies de
Recuperacion” se integré al Subprograma Administrativo, y el de “Analisis Financiero” se
unifice con el de “Anélisis e Interpretacion de los Estados Financiercs’, programado en el

mes de mayo para la Contraloria Intemna.

£l apoyo dei entace de capacitacién se dio de manera adecuada. facilitando el desarrollo de
ia organizacion y ejecucion de las acciones impartidas originandcse un componamiento
diferente en el momento de.los cambios, ganerando con elio, volver 2 iniciar el proceso de
sensibilizacion y compromiso con el Depariamento de Capacitacién. Esta Direccion tuvo un

porcentaje ¢é avance en su programa del 71.42%.

Direccion de Recursos Materiales y Servicios Generales

La Direccion de Recursos Materiales y Servicios Generales, solicito 44 acciones de
capacitacion de las cuales se impartieron 26. Para el Departamento de Transpories se
consideraron 32 cursos y por ics cambios que tuvo el mismo Departamentio, solo se llevaron
s cabo @ eventos: los cursos reprogramados se negociaron para permutar 9 acciones por
cursos de informatica. Dos de las acciones no se realizaron gebico & gue ias areas
cambiarcn sus funciones por lo gue se posiergaron hasta que las areas definieran su
cireanian, salicitaron 2 zesiones posteriores: finalmente se obtuvo un porcentaje de avance

(0]
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Ei apoyo del eniace de capacitacion permitid la planeacion,
nes impartidas; se contd con su apoyo en cacda una
ce de capacitacion, no asi por pare de los jefes de

en su programa del 60%.
organizacion y supervision de {as accio
de las actividades a ejecutar como enla
las areas.

Contraloria Interne en el DIF.

La Contraloria Interna solicitd 9 acciones para 1897 de ias cuales se realizaron 3. un curso
se cancelo por el area con el oficio 385/87 y tres fueron reprogramados sin oficio por cargas
excesivas de trabajo, ademas de que las Insticuciones propuestas pare impaniries no

oroporcionaren la fecha en que se raalizarian. La Contraloria interna obtuvo un porcentaie
de avance agel 55.55% en su programa. Ci apoyo del eniace de capacitacion fue
satisiactorio aungue los distintos Depariamenios que integran la Contraloria Interna nc
mostraron ningun compromiso hacie el enlace. situacion que afectd el desarrollo de las

acciones.

Ccmo podemas observar, el eniace de capacitacion es una figura importante para la
organizacion de las acciones de capacitacion, motivo por el cual debe ser capacitado.
orientado y retroalimentar constantemente sus funciones para obiener mejores resuitados.

1 2 SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION EN EL DESEMPENO
2 3 1. APROVECHAMIENTO DE LA CAPACITACION POR UNIDAD ADMINISTRATIVA

Los formaios de Diagnostico y Seguimiento de Acciones de Capacitacién son enviados a las

arsas antes y después de realizarse la accicn, para gue ios jefes inmediatos del personal &
sy

canacitarse ciorguen iz evaluacidn con respecto a los factores determinantes en
desempeno laboral.

Se realizé un analisis por Direccién de dichos formatos, obteniendo un promedio giobal de

las caiificaciones iniciales asignadas por los jefes a los trabajadores; posteriormente S€
después de concluida la accion.

tomé el promedic de las calificaciones otorgadas un mes
Con los datos mencionados, a continuacion se presenta una grafica comparativa ce

evaluaciones previas y posteriores.
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cen las evaiuaciones correspondientes ai INSAME debido a
gue todas las acciones impartidas se han rapertado como inscripciones a eventes de
capaciiacion externas y en £sias no se aplica el cuestionario de Diagndstico y Seguimiento.
{a Direccion de Asistencia Alimentaria program¢ unicamente un Diplomado, el cual

bre y sera hasta 1258 cuando obtengamos et reporie de la

concluyd en el mes de diciem
scien. Con o que respecta a la Oficiaiia Mavor, de igual manera ésta programo solo un

cursa, el cual no se ha impariido.

En iz grafica anterior no apare

a en términcs generaies el grado de avance por medio de

Zn ia siguienie grafica se present
cion inicial gue fueron

un puntaje obtenido en cada una de las areas con relacion a la califica
otorgacas por los mandos medios que evaluaron,

Avance por puntaje entrs la calificecion antes y despues del curso
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En promedio la calificacion asignada previc al curso fue de 7.7, la posterior de 8.7. lo cual

indica que el incremento de conocimientos, habilidades y/o actitudes no ha satisfecho en
gran medida las exigencias laborales. Sin embargo destaca la calificacion que otorga el
instructer, en donde en promedic general de calificacién es 9, faltando 3 décimas en
términcs generales; sin embargo de acuerdo con la informacicn proporcionada nes hemes

planteado las siguientes hipotesis para lograr la meta de g.

Hipotesis.- Si la accidn no responde a las expectativas en cuanto 2 |2 funcién de! personal,
entonces:

_ Los jefes no seleccionan bien los contenidos tematicos de 1os Curscs.

Los jefes no consideran el nivel y formacion previa de los cacacitandos.

Los jefes no programan una capacitacion sisiematica por procesos o unidades integraies
para la profesionalizacién en el servicio.

. Los trabajadores no reciben motivaciones para mejorar su desempeno laboral.

RENES

RLY

Propuesia; En respuesta a ias hipdtesis anteriores, para 1995, se garan a conocer lcs
resultados 2 los mandos medios y solicitar sugieran mecanismes para eievar los resultados
npefo, de ta2l manera gue en capacitacidén podamos apoyar

&d



s funciones; ademas se sugirio gue en fa Deteccién ds

para el cumplimiento de su
seren los propics Jefes acciones tendienies a la

Necesidages ae Capacitacion, di
nrofesionalizacién en et servicio.

Los resultados obtenides fueron aceptadbles 2n términos generales, considerando la
ransferencia ai DIF D. F. y las modificaciones & las funciones de algunas &reas. sin
embarge resulta importanie analizar gl aprovechamiento de las acciones de capacitacion
cor area de aprendizaje; en esie sentido cabe sedalar que se ha dado mayor importancia a
los cursos de conocimientas, siguiendo los de habiiicades y al final los numanisticos debido
a que con la capacitacion se pretende contriouir 2l cumplimienio cde los objetives

institucionaies.

33.2. APROVECHAMIENTO DE LA CAPACITACION POR AREA DE APRENDIZAJE

De los resuitades obtenidos en ios cusstionarics de Diagnostico y Seguimienio de Acciones
de capacitacion divididas por arsa de aprendizaje. destaca |a modificacion de actitudes
sositives. cebido a que la mayoria de las acciones fueron motivacionales, pudiendo
cesarrollar v reproducir dicho entusiasmo adquirico en sus areas de trabgjo

=

APROVECHAMIENTO DE LA CAPACITACION EN EL DESEMPENO
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Conocmientt tabilidxies Humanisboos

Sin embargo en conocimientos y habilidades aparece un menor aprovechamienio en el que
se planiean las siguientes suposiciones a parnir de iz informacién proporcionada por los

capacitandos en los instrumentos de evaluacion aplicades:

Si no se aplican los conocimientos o habilidades adquiridos es porgue:

1. A los trabajadores no se les permite aplicar las nuevas técnicas por la existencia de una
inersie 1essral

2. P_orque los trabajadores no adaguirieron las herramientas necesarias para apiicar ias
técnicas y metodologias aprendidas en sus funciones leborales.



Propuesta: Para abatir esia deficiencia se sugiere a los jefeg envien al perlsonai que
de trabajo necesarias para un mejor aprovechamiento de lz

cuenten con las herramientas :
capacitacion, asi como las sugerencia capacitado para que apliquen las tecnicas

aprendigas y {0s campios actitudinates para mejorar la calioad en el servicio.
En la siguiente grafica se presenta el puntaje de desviacion obtenido en cada uno d2 Ics
tipos de conocimiento:

RESULTADOS OBTENIDOS ANTES Y DESPUES DE IMPARTIR LA ACCION

N
{—e— Desviagion |
-+ 1.6

4 -
Conccimienios Hzpinhdades Humanissices

£l puntaje tuvo un sumento en tas evaluaciones posteriores rzalizadas por lcs jefes
en el aparnado anierior.

inmediatcs del personal capacitado desde 1.3 al 1.6. Al igual que

el aumento en las acciones humanisticas se debe a que dichos eventos fueron en su
mayoria motivacionaies, lo cual repercute directamente en la actitud del personal frente 2
su trabajo, sin embargo cabe senaiar que con respecto al estandar consideradc con una
calificacion de 8, si se rebaso tanto en los cursos de conocimientas como los humanisticos.

3.3.3. PRINCIPALES COMENTARIOS DE LOS PARTICIPANTES
A continuacion se hace referencia de los comentarios significativos cue los panicipantes
registran en los cuestionarios de evaluzcion apiicados al finalizar la accidn para sef

tomados en cuenta en |13 toma de decisiones:

.« Sobre la Accion: El 88% de los paricipantes indicaron que al inicic det cursc se les dio &
conocer el objetivo de! curso. los conocimientes adquiridos son aplicadbles en su area de
cerca gel

trabajo de acuerdo z sus funciones laborales y despertd interés por conccer mas a
tema. Ei 2% restante mencionaron gue Ics conocimientos adquiridos no son aplicables en




su area de trabajo debido a que en ocasiones Sus jefes no les permiten desarrcilar 1o

aprendido.

En los curscs de informaticz. el 40% de l0s paricipantes resalto la necesidad de dar mas
tiempo, ya gue no se les permite conocer ampliamente las aplicaciones de la pagueteria, lo
es importante para desarrollar sus conocimientos en las areas laborales. Los

ticipacion la fecha, hora y contenido
curso. De igual manera

porque pierden la

cual
sariicipantes solicitan que se les informe con an

tematico del curso, para que con elio se puedan involucrar con el
solicitan no les llamen telefdnicamente cuando asisien a un curso

sacuencia del mismo.

=
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También resalia come peticidn del personal, 13 importancia de gue Ics jefes asisizn
cursos de mangjo de grupes y comunicacion.

en gue los

. Sonrs el Instructor: El 95% de los integranies de oS grupos coinciden
piciaron ia

instructores estaban completamente involucrades con el tema desarroliado. pro
integracién del grupo. fomentarcn el interés por conocer mas acerca del
propiciaron gue el curso se desenvoiviers con
y que cumplieron con et

oarticipacion e
1ama. aclararon las ducas preseniadas,
dinamismo, organizaron las sesiones de acuerdo al nivel del grupo
noraric establecido. £1 5% restante considero falta de tiempo para orofundizar en los temas

mas imponantes y que les interesaria conocer mas ge la materia.

. Sobre los Apovos Didacticos; £l 75% de los paricipantes mencionaron que el material
didactico utilizado en el desarrollo cai curso fue adecuads y ornndd un soporie  para
-aforrar los conocimientos delf tema. en cuanto al material escrito sirvio a@ apovo parg |

comprension ae la materia. E! 25% indico que e! material escrito entregado fue de reguiar &
maloc. por lener informacion atrasaca . sugieren sea proporcionado anticipadamente et
matarial de lectura y desean se |2s proporciong hibliografia adicional para profundizar &n

los temas.

. Sobre los Participantes: E 80% ae los integrantes indicaron que I3 comunicacion del
instruciar hacia eflos fue buena, que se fomenid su integracion y su participacion, ei 20%
restante menciond se eviten los digiogos y las intervenciones sin sentido ce alguncs
sarticipantes, ya Ggue se pierde tiempo. En ias acciones correspandientes al Subprograma
de informatica, los participantes piden los curscs homogeéneos al nivel del grupo, ya que
hay pérdida de tiempo cuando el grupo no estd 5l mismo nivel de conogimientcs

. Sobre lzs Instaiaciones: El S0% de los participantes que recibieron el curso en el
comedor, auditorio o el aula pequena (oficina) de Carclina no. 71. mencionaron que las
instalaciones no fueron las adecuadas debido a la falta de mesas de trabajo, la faltia ge

ventilacion, de pizarron, y de lugar para colocar los rotafolios. Ios cuales son imporiantes

para el instructor.

()]
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1.3.4. MEDIDAS PREVENTIVAS Y CORRECTIVAS

Como resultado de los cuestionarios aplicades 2 los participantes y tomando en cuenia la
tes altemativas:

normativicad establecida se considera importante tomar las siguient

. Accién: Come medidas correctivas a las situaciones que resaltan los participantes en sus
comentarios, se implementaré lo siguiente.- A cartir de enero de 1988 un formato en el
cual esiard integradc el nombre de iz acsidn. fecha, duracion vy contenido tematico, para
informar a los participantes como minimo ung semana antes del inicio-de la accién: al
inicio del evento se le comenta a los paricicantes el evitar llamadas teleidnicas que
distraigan su atencién en el curso. esto ellos deben comunicario en sus areas laborales,
evitando asi salidas en horario de curso.

. Instructor: Solicitar a los instructores utilizar dinamicas grupales, estudio de casos, y

otras 1écnicas que permitan la practica y que sea aplicable z lz actividad laboral. también

solicitan ios participantes resaltar les puntos mas importantes indicando en un esguema
iz sintesis o0 pasos & seguir en la aplicacicn de técnicas para lograr profundizar en io
reievante de las materias,

Anovos Didacticos: Se ha soficitado a les instructcres entreguen ma

actualizado. en original (se les entregd tas caracteristicas generales que deben tener ICs

manuaies de los cursos a impartir en 1298) para que las fotocopias sean. asi como
iacilitarles a todos los participantes la bibliografia adicional para profundizar acerca del

terial escrito

Surso.
Panicipantes: Para evitar la heterogeneidad en los Qrupos conformados para lz

capacitacion, se elaborard un cuestionario para determinar el nivel de conocimientos con
los que cuentan los participantes antes de asistir a la capacitacion. principalmente para
las acciones de informaética, ce tal manera que se programen grupos homogéneos y asi
lcgrar un mejor desarrollo en las acciones impaniaas.

instalaciones; Con el proposito de impanir acciones ae capacitacidn en condiciones
dptimas. en el anteproyecto de presupuestc de 1097 se solicitd fueran insialadas aulas

de paredes falsas en el Centro de Capagitacion, & lo cual no se obtuve respuesta. siendo

nuevamente solicitadas en el anteproyecic de presupuesto para 1698. Con le

implantacion de aulas en este Depariamento sé evitaria el uso del comedor, auditorio ¥
de la oficina pequefa para impartir acciones de capacitacion, las cuales no cuentan con
las condiciones necesarias para acciones de ensehanza - aprendizaje; sin embarge se

seguird insistiendo al area correspondiente.

3.4. SUBPROGRAMAS

3. 4.1. SUBPROGRAMA ADMINISTRATIVO

Para la coordinacién de acciones de capacitacion en el Subprograma Administrativo, el
comtaois se esiablese zon log enlaces de todas las areas y se extiende lz invitacion a
de curscs. En cuanto al

todas las Unidades Administrativas debido a la naturaleza
cumplimiento de metas han sido programados 23 cursos de los cuales se impartieron 22 y

o
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se cancelo uno debido a la falta de asistencia de Ios participantes programados y se solicitd
un curso adicional. £i avance logradc fue gel €3.52%.

Titulacion, se le ha dado seguimiento & la titulacién de
los pasantes de Iz licenciatura en Dereche para el que contamos con ia panticipacion de ia
Divisién de Educacion Continua de {a Facultad de Derecho de ta U.N.A.M. Durante 1857 los
15 participantes inscritos acreditaron el méduilc propedéutico y se encuentran en la etapa
de eiaboracién de tesis. Cabe mencionar que 15 trabajadores son de la Direccion de
Asistencia Juridica y uno de la Direccion de Recursos Humanos.

Respecto al Programa de Apoyo a la

3.4.2. SUBPROGRAMA DE INFORMATICA

Como continuacion dei Programa de Informatica de 1995, autorizado por |a Subdirecsién ds
Informatica. se estructuraron un conjunto de acciones come seguimiento & o disefado en
1005, Se sometié a autorizacion de i& Direccidn de Recursos Humanes, que el CAST-DF
CONALEP, sea !a Institucién gue tenca la responsavilicad de estructurar e impartir las
zcciones, debido & que es el propio CONALEP guien trabajo con el DIF en iz capacitacion
reaiizada en 1898 v Ics cosios que ofrecio son los mas bajos del mercadc sin decremenio

an la calidad del servicio.

Parz lo que se consigerd integrar las siguientes acciones:

« Windows 18 horas
¢ Excel Bésico 18 horas
« Word intermedia 24 horas
« Power Point 18 hores
» Basico de Informética ( MS-DCS - Windows ) 30 horas
« Basico Medio de Infarmatica { Word ) 30 horas
« Basico Medio de informatica { Excel ) 30 horas

Para conformar los grupos de cada accidn se realiza Ia difusidn en las distintas Unidades
Administrativas de las Areas, sefialando el nimero de paricipanies por grupo & los que
tienen derecho de acuerdo & la demanda que presentan. Ademas cabe sefalar que los
grupos se integran con 18 personas, por contar con igual numero de equipo de computo en

et CONALZP.

Durante 1857, se realizaron 41 cursos. beneficiandc & 667 trabajadores.

El avance total dei programa fue det 100%; sin embargo debido a la demanda por la
actualizaczion de los equipos de coémputo se imparnieron 10 cursos adicionales.

(e}
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3.4.3. SUBPROGRAMA DE FORMACION DE INSTRUCTORES - FACILITADORES

INTERNOS

instructores interncs surgic por la necesidad de

astructurar una plantilla de personal gue contase can las herramientas de caracter didactico
y les permitiera instrumentar de manera eficaz los programas de capzcitacion bajo su
responsabilidad asi como  los valores relacionados con la filosofia de servicio gue
caracteriza a! DIF, en su conjunte, orienten su oractica como instructores, © facilitadores

desde ia planeacién y elaboracion del plan de estudios de cada accion de capacitacion

El Subprograma ce Formacion de

Dara 1097 se nlanted continuar con el Subprograma. solicitando apoyo 2 la Secretaria del
Trabajo y Prevision Sccial , para cue tmpartiera ef primer bloque de cursos, dirigido 2l
personal det Departamento de Capacitacion y a ios eniaces de capacitacion de caca
Direccion, can la finaligac de uniiicar ics criterios para ia aplicacion de |os lineamientos del

proceso de capacitacion. Los eventes fueron:

« Evaluacién del impacio de la Capacitacién
. Elaboracién de Programas de Capacitacion
« Elaboracién de Instrumentos de Evaluacion
« Formacion de Instruciores

. Elaboracion de meterial didactico

Los siguientes bloques del Subprograma, se lievaron a cabo con Instruciores lniernes, gue

va habian sido capacitades.
rceniaje as

Durante 1957 se impartieron 28 eventos en este Subprograma. lograndc un $o
jos cuaies

avance del 100%, incrememtandose asi la cansra de instructoras inerncs.
pressniaran sus propuesias de capacitacion parz 1298.

1.4.4. SUBPROGRAMA DE SEGURIDAD E HIGIENE

La Coordinacion Técnica de Proteccion Civil, dependiente de la Direccion de Recurses
Materiales y Servicios Generales. es el Area responsable de la Organizacion y Supervision
de los de los Subcomités liternos y brigadas de rescate de cada centro de trabajo.

Sor tal motivo es la Coordinacidn Técnica quien determing l2s acciones de capacitacian
dirigicas al personal que integra las brigadas.

De febrero 2 septiembre de 1857, se reprogramaron 14 Cursos, de los cuales unicamente
se realizaron 13, reprogramandose 1 accion por no contar con instructor interno ce la C.T.
de Proteccién Civil que imparia los cursos, ademas de que no reunieron al personal con &l
perfil zarrespondiente

La coordinacion de las acciones al principio se realizd directamente con la C.T. de

Proteczien Civil, Dero en aigunas 0Iasiones né S¢ ~antd con el 2pove de |z misma. por 2l
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apoyo del enlace de capacitacién de la Direccion de Recurscs

motivo se solicito el
iogré un avance en su programa del

Materiales y Servicios Generales. Esie Subprograma
S2.85%.

34.5. SISTEMA DE ENSENANZA ABIERTA

=| DIF se prepone elevar el nivel académico de sus trabajadores lo que ayuda &
los servicios que otorga a ia poblacién, por tal motivo promueve
cue los trabajadores inicien, continvien o concluvan su educacion basica, media y superior,
nrindandose a través del Sistema de Educacion Adierta tos medios necesarios para estudiar
como una alternativa extrzescolar, que por las caracteristicas autodidacticas y fiexibies
con gue cuenta este Sistema, da lz posibilicad de combinar las actividades académicas de

cacda trabajador.

incrementar lz eficiencia de

el sdulto. debido 2 que esie 2s un

=1 §isiema de Ensefianza Abierta presenta ventajas para
sin desztender las actividades y

programa que oirece a posibifidad de poder gstudiar,
ccupaciones programadas.

L os contenidos d2 los programas de! Sistema og Ensefanza Abierta propician cue caca
persona gesarrolle sus habiiidades. actitudes y hébites de estudio en forma personat. sin
. horaric rigido de estwdics. Et estdiante pusde evaluar su aprendizaje y asi presentarse
a ios examenes de acreditacién conforme su avance y posibilidades.

Las tramites de inscripcion, registre. solicitud de asesor y cenificacidn de estudios para
primaria y secundaria se realizan en el Instituic Nacional de Educacidn para ios Adutios
(INEA) y ios de preparatoria en las oficinas dei ISSSTE.

Parz difundir el programa, se envit & [as Areas oficics con la informacién correspondiente.
asi como carteies para que fueran controlados en lugares visibles a los trabajadores del
Sisiema, logrando con ello reunir a personal interesado en estudiar e integrarse a Ics
cirsulos de estudio; formandose un grupo de secundaria con 40 alumnos, gue concluyeron
en el mes de octubre el plan de secundaria y un grupo de preparatoria con 12 personas
inscritas en las dreas de fisico-matematicas y humanidades.

£l Depariamento de Capacitacion realiza los tramites correspondientes para presentacion
de examenes. Cabe mencionar que el Ultimo trimestre del aho en curso, no hubo acciones
d= Ensefianza Abierta debido 2 la transferencia del personal encargado al DIF-DF: haste
nuevas instrucciones v de acuerdo con la demandz se dara continuigad a dicho programa.

3.4.6. DESCUENTOS EN COLEGIATURAS Y BECAS

= ema. asi como &

sus familiares en linea directa, de realizar estudics en 10s niveles de educacidn nicial,

elementai. intermedia, carreras técnicas, comerciales, profesionales e idiomas. & traves de
caniculares en el Distrito Federal v Area Metropoiitana, con las

Esie Subprograma ofrece la oportunidad a todes Ics trabajadores del Sist

T T = ' ~bp
Imsituzicnes educstivas
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s colegiaturas. Se realizd la
s 2 las diferentes Area del
vo ingreso. en las
los

cuales se ha negociado brindar descuentos en el pago de la
difusion del programa a traves de careies y oficios dirigido
Sistema . Durante 1897 se asignaron 5% canas para descuento oe nue
distintas  Instituciones educativas, asi como renovacion de 52 carias solicitando

descuentos que otorgan dichas imstituciones.

BECAS
De acuerdo a lo establecido en las Condiciones Generales de Trabzjo. referente ai

ctorgamiento de becas a Ios trabajadores del Sistema. durante 1887, se ha continuado con
ias becas solicitacas en 1994: David Renddn Velézquez, Universidad de Chapultepec,
licenciado en Derecho. concluyd en agosto de 1967. y 1995; Jelvin Sanchez Rodriguez,
Universidad del Tepevac, Licenciado en Derecho, actuaimente cursé el novenc semestre,
para concluir la licenciatura en agosto de 1998. Los dos trapajadores se encuentran

adscritos a |z Direccidn de Asisiancia Juridica.
Se pretende car continuidad e incluso promover aun mas becas a través del documento
“Programa de Becas 1293".
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V. PROPUESTA PARA MEJORAR EL PROGRAMA INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
EN EL DIF NACIONAL

En este capitulo se realiza la propuesia ge mejora para €l programa institucional de
capacitacion en ei DIF Nacionat, considerando como marco referencial ia calidad en los
servicios. Por tal motivo se describen ias teorias mas relevantes de la calidad aplicadas en
México para que una vez analizadas se tome en consideracion aquella gue responda a las

necesidades y cultura de la institucion en la que se flevd a cabo el estucio.

En este sentido se retomd ia propuesta de Deming por tener una estructure muy simitar a la
establecida por ta Secretaria de Hacienda y Credito PUblico. quien norme l2 capacitacién en
el sector publico y para estar en congruencia con el Programa de Moedernizacion

Adminisirativa del Sector Publico.

Cabe senalar que los esquemas de calidad aplicades 2 la capacitacion, son una propuesia
personal a partir de los modelos de la fiilosofia de calidad que piantea Deming.

4.1. CALIDAD EN LA CAPACITACION

Para determinar las estrategias de mejora continua en el Departémento de Capacitacion se
Fa retcmade lo que es ia calidad en el servicio debido a que ia calicad - en cuanto a
sroduciividad es mas objetiva, para ubicarnos en un contexto matodoldgico, se presenta zl

inicio o= este capitule un esbozo sobre la calidad y lo que implica para que con base en
£5108 CONCEPIos se pianten las acciones de mejcra en capacitacion, va que el sisterna de
paz de competir en ics

calicad toial esta orieniado & alcanzar un servicio ge alta calidac ca
mercados mas exigenies. sean éstos nacionaies o extranjercs. situacidon que como se
menciond en la introducsion debemos estar al diz en io que corresponde a las nuevas
nerramienias y tecnologia, esta nueva forma de administrar la capacitacion se encuentra
enmarcada en el Programa de Modernizacion Administrativa del Sector Pubilico.

4.1.1. CALIDAD EN EL SERVICIO

La calicad es un sistema de organizacion de procesos de trabajo el cual garantiza que ias
actividades se lleven a cabo segun hayan sido planeadas desde el principio: lz calidad total
es el sisterna administrativo que esta orientado hacia la satisfaccion de requerimientos del
cliente en servicios ¢ productos, es hacer las cesas bien a la primera, es hacer productiva o
rentable una empresza y es trabajar inteligentamente y en equipo y no arduamente y de
manerz aisiada. Pars definir el concepio es imporiante diferenciar primero io que es
producio. servicio y proceso asi como las diferencias entre el producto y el servicic:

Producio: * Es el resultado del desarrollo de un proceso que combina mano de obra.
maauinaria e insumos 2 través del cual se le agrega un valor a éstos ultimos. convirtiéndolos

en bienes utiles



ividades del hombre. gue se traducen en un

Servicio: Es el resultado de una 0 varias act
erta, brinda v ofrece a una © varias

bien que no tiene expresion materia, que se pres
personas.

ue tienen por obieto la obtencion de un

Eroceso: Es una secuencia de actividades Q
realizados por un <onjunto organizade ce

resultado final definido {producto o servicio),
recursos humancs, materiales y financieros”.

DIEERENCIAS ENTRE ZL PRODUCTO Y EL SER viICIO

FRODUCTOS SERVICIOS
« Tangible » iniangible

. La propiedad se transfiere con lacompra No se transfiere la propiedad del servicio
« El producto se puede revender « El servicio no s& puede revender

« Es posible almacenar ¢! producto « No es posible almacenario

« Se puede inspeccionar « Produccion y consumo son coincidentes
» Eiproducto se puede astandarizar « Sdlo alguncs servicics se estandarizan

s+ Es posibie hacer devoluciones « No existe lz pesibilidad de devolucion

Considerando las diferencias que existen. la calidad posee ademas ias siguientes

caracterisiicas:

Confizbilidad.- capacidad de proveer lc que se prometio en forma segura y precisa

« Asasguramiento.- Lz aducacion / formacion, y coriesia de los empleados asi come i

facilidad para transmitir confianza y seguridad.
Cesas Tangibles.- Las instalaciones, el equipo y el aspecto del personal
Atencién.- El grado de preocupacian y atencion personalizada, répica y eficieme que se le

proporciona a los clientes
« Conocimiento.- Grade en el cual los tra
este conocimienio pueden solucionar ios problemas de sus clientes.

bajadores conocen sus funciones y con base en

4.1.2. Conceptos de Calidad"

La calidad segun Deming, se define de ia siguiente manera;

« Elalto grado de uniformidad en el producto: es el producto a bajo costo y de acuerdo con

las exigencias del mercado.
« E! aumento de la productividad y le disminucion de |a variabilicad.
« La constancia en el propésito de mejorar los productos y los servicios.
» Ei mejoramiento de! servicio y no el aumenio de las inspescicnes permanentes,

Para Deming es muyv importante sostener una filosofia basada en la permanencia en el
trabajo, el constante mejoramiento y el mantenimento ge is caiicac. L& propuesie &=
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e Eduardo Deming propone catorce puntos oriertados al
los cuales ayudaran a salir de le crisis ¢ @ Iz
de calidad deseados.

mejoramiento ce la calidad d
mejoramiento de la empresa © institucion,
organizacién en su conjunic alcanzanco los niveles

Crear constancia en el propésitc de mejorar el producto y el servicio

1.
2. Adoptar la nueva filcsofia para evitar los errores
3. Dejar de depender de ia inspeccidn para lograr la calidad
4. Optimizar los procesos de trabajo para eliminar costos innecesarios
5. Mejorar constante y continuamente todos los procesos de planificacion y servicio
6. Impiantar la formacicn en el trabgjo
7. Adoptar e implaniar el ligerazgo
8. Desechar el miedo
g Derritar las barreras entre los diferentes departamentos
10. Desperiar en las personas el interés por el rabajo
11 Reorientar las metas sasadas exclusivamente en objetives NuUMEricos
12 Eliminar las barreras gque privan a las personas de sentirse orgullosas de su trabsjo
13. Impiantar un pregrama vigoreso de educacion y automejora para todos
14, Impuisar el trabajo entre todos les miembros de la institucion.

acshen M. Jurén define z la calidad como la adecuacion de un producio para 2! uso que
tanara. Su propuesia basicamente se orienta 2 1as necesidades del consumidor. Considera
cue toGa mejora se logra trapajando proyecic por proyectc, para elio es Necesaric Que se

HN
Nt At

invetucren tocos los niveles directivos para mejorar la nariicipacion direcia.

Jurdn hace una clasificacidon de esfuerzes para trabajar en |2 solucién de ios precblemas:
inicia con una etapa que ve del sintoma & la causa y después otra que va de la cause a
remedio. Pone énfasis 2n ei empleo de técnicas ds medicion v verificacion del plan y esta en
conira de iomar acciones inmediaias para solucicnar un problema. Lcs aspectes basicos de
la calidad segun Juran son los técnicos y les humanos siendo esios vliimos mas dificiles ce
cumpiir, motivo por el cual la calidaa debe tener ios siguientes eiementos:

» Educacion Masiva,
« Programas Anuales de Mejora y
« liderazgo de la Direccidn.

Para administrar ia calidad propone !a nombrada trilogia de Juran

« Planificacién de |la calidad
« Control de la calidad
e Mejora de la calidad

En cuanto a la mejora de la calidad se plantean los siguientes eiementos:

Crear conciencia de Iz necesidad v oportunidad de mejoramiento

. Determinar metas de mejoramienio
. Organizarse para lograr estas metas

Dhrm e m ol o = » 1
Proporcicnar entrenamisnto
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5 Desarrollar proyecics para resolver probiemas
6. Reportar los problemas

7. Dar reconocimients

8. Comunicar los resultados

9. Mantener los registros
10. Mantener la mejora dentro de los sistemas y procescs

de iz institucion

Kaoru lshikawa considera que una condicién basica para que exista calidad es el
compromiso para implantar el control total de calidad para siempre, éste gebera proiongarse
an toda la existencia de la institucion. No se puece iniciar y terminar a voluntad ya gque una

vez que se comenzo tiene que promoverse y renovarse continuamente.

con encontrar los defectos y ias falles y corregirios. sinG que

Ishikawa afirma gue no basta
tallas: el control total de calidad y i

hay que encontrar las causas de los defectos y ias
control de procesos avudan a les empleados 2 identificar v eliminar 2sias causas, para

alcanzar la calidad propone cumplir con los siguientes puntos:

« El control de calidad inicia en el disefio
. Para dar calidad es necesario conocer los requisitos reales que maneizg el ciientz

La calidad total es el compromiso de todes con la organizacion

Se debe crear humanisme en la empresa de tal manera que las cosas se obtengan por
madio de la voluntad. el desarrollc v la inteligencia de las personas

. Quien es capaz de dar buen trato a la gente nc strve como dirigenie

« Las metas 2 cono plazo son las que presionan & fa no calidad

ishikawa propone la nocion oe la revolucion conceptual e la gerencia de le siguiente

manera:

« Lz calidad es lo primero gue se debe atender, no las utilidades a corto plazo

« La orientacion de |z calidad debe hacerse en un primer momento hacia el cliente

« E! método estadistico debe ser usado para alcanzar ta calicad

El respetc a los trabajadores y a los ciudadanos depe fungir como filosofia de

administracidn
{ & comunicacion debe ser interfuncional entre los diferentes depariamentos.

b
a

Philip Crosby menciona gue la institucion que pretenda alcanzar la calidad total debe
implementar el programa de calidad con gecision. L& decision de alcanzar verdaderamenie
niveles superiores de organizacion y eficiencia es un elemento fundamental, otro punto
basico para impulsar un programa de calidad es la educacion, todo proceso de trabajo,

o los niveles directivos, mandos medios, trabajadores, operarios etc. requieren

incluyend
concepto de calidad toital sea

integrarse a2 un programa de educacion para que el
comprendido a profundidad,

Cresby afirme que existe un proceso para el mejoramiento de la caiidad los cuales se anotan
a continuacidn:

-
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Compromiso de la Direccion

Equipo para el mejoramiento de la calidad
Medicicn

. Costo de la Calidad

_ Crear conciencia de fa Calidad

. Accidn correctiva

_ Planear el dia cero defectos

. Educacion al personal

Resultados del dia con cero defectos
10. Fijar meias

11. Eliminar las causas de ermor

12. Reconccimiento

13. Consejos scbre la calicad

i4. Repetir todo el procesd

DO~ d AW

Er conclusidn se puede definir ia calidad en el servicio como la percepcion que tiene el
ativas del servicio,

clienie acerca de la correspondencia entre el desemperno de las expect
siendo la calicgad del producio el conjunto de atribuciones que obtiene un cliente o usuario
cion de su necesicad. Tambien es importante sefialar gue al
| requiere de maduracion, dedicacion y
mejores

en correspondencia a la satisfac
ser l2 capacitacion y la calidad un proceso, coma ta
soiamente con voluntad de la organizacion en su COnjunto se puede acceder &

niveles de productivicad, calicad y compstitivicad.

4.2. ADMINISTRACION DE LA CAPACITACION CON CALIDAD

Parz implementar la calidad. se ha retomado el planteamiento hecho por Deming gdebido &

itacion - personal del DIF constituye la base del proceso de la

gue ia reiacién capac
agministracion para la caiidad, cuyo objetivo esta orientado a satisfacer las necesidades dei

trabajador en cuanto 2 la adquisicién de nuevos Conocimienies, actualizacion,
especializacion, perfeccionamiento ¢ cambio de actitudes, y de manera coniunta en busca
de una mejora continug teniendo como base el respeto, la confianza y el beneficic mutuc. La
administracian de !a cezlidad total o también conccida como TOM (TOTAL QUALITY

MANAGEMENT) se preccupa por mejorar substancialmente todos los procesos en 13
organizacion, y radica entres proceses basicos: planeacion, control y mejora de la calidad .

4.2.1. PLANEACION

La planeacion de !a calidad representa la primera fase. su proposito es crear un proceso
capaz de cumplir con las metas establecicas, bajo condiciones especificas de operacion,
ésta se lleva a cabo con la Deteccién de Necesidades de Capacitacion  para ello es

necesario;

« ldentificar ias caracteristicas del personal y sus necesidades {perfil actual del trabajador)
. ldentificar las caracteristicas de calidad resultantes (perfil ideal dei trabajador)



. Establecer las metas de calidad que cumplan con las necesidades de los trabajadores y
Ge instructores (aplicacion de cenocimientos, nabilidades y/o actitudes en su desempeno
laboral superior al 8C% y en el caso de instructores contar con caracteristicas de
liderazgo, planeacion, profesionalismo y puntualidad entre otros).

« Disenar procesos capaces de satisfacer las metas bajo condiciones de operacion,
evitando la supervision ( se conformd un grupo <on personal de cada Direccion a los que
se les nombro como enlaces de capacitacion)

. Comprobar la eficiencia del proceso (se aplican los instrument
Técnicas para la Operacion del Procesc de Capacitacion).

os citados en las Guias

4.2.2. CONTROL

Ei proceso de control es el que permite realizar las metas de calidad durante las
cperaciones, su finalidad es conducirlas de acuerdo con el plan de calidad, es decir, vigilar
que el proceso opere de manera dptima. E| conrrol incluye 12s siguientes acciones:

Seleccionar elementos de control (evaluaciones al finalizar cada proceso)
identificar 1as unidades de medicion (meias institucionales)

. Estabiecer mediciones estancares de desempefio.

. Madir el desempeno real e Interpretar ia diferencia.

. Tomar acciones con base en la diferencia.

L2 etapa de control se puede ver reflejaca en el capitulo ires Anaiisis de Capacitacion en el

DIF

4.2.3, MEJORA DE CALIDAD

ue marca la diferencia entre los niveles anteriores
eles de calidad superiores &
a que permite llevar a cabo

E! proceso de mejora de la calidad, es el a
de rendimiento y desempefic, conduce [as operaciones & niv
aquellos que se han planeado para las operaciones, la secuenc;
este proceso es la siguiente:

« Probar la necesidad de mejora.

« |dentificar los provectos eéspecificos.

« Organizar equipos por proyecics.

« Planear y realizar el diagnostico.

+ Proporcionar soluciones.

« Comprobar que las soluciones sean efectivas bajo condiciones de oper.
» Manejar la resistencia a cambio.

. Establecer los controles necesarios para mantener los beneficios.

acion .

n el Depariamento de Capacitation
la necesidad de revisar 12
miertc al apoyo de la

Snire 12s acciones de mejora que se nan identiiicadc e
se encuentra la evaluacion del proceso de capacitacion, asi como
curricula de las acciones de capacitacion para tener un primer acerca
profesionalizacion en el servicic.

T4



BELACION TRABAJADOR - INSTRUCTOR INTERNO Y EXTERNO

Sistena) - proveedor (instructores intemos o externos)
miento de calidad. Consiste en que caca uno de los
con claridad el servicic y definan de comun
{0, O en un convenio con respecio a Iz

La relacidn cliente (Trabaiadores del
constituye el antecedente del asegura
gue realizan una negociacion, identifiquen
acuerdo, las caracteristicas de calidad en un contra
agquisicidn de nueves conocimientos. actuaiizacion y profesionalizacion.

onsiste en orientar los procesos de ‘rabajo hacia 'a sgtisfaccion de las
zonjunta en la coordinacion v el control de fa
terno de una organizacién que busca la

Su abjetivo ¢
necesidades del cliente y trabajar de manera

calidad. Esta forma de llevar a cabo el trabajo in
calidad, puede apreciarse graficamente en el sigutente esquema:

f ENFOQUE SISTEMICO DE LA CALIDAD EN CAPACITACION \
- Sistemas
frapajagores
cel DiF -
Eauioo
\ Y
PROCEST

. i
) " N[ Froouero |
[ mwsumo LV A eropucTo
! -

L ‘

A {

Manterumentd

~___i RETROALIMENTACION Jl.‘__.__l
La relacion trabajadores del sistema - instructores iniernos /0 externos

consiituye un vinculo funcamental para el mejoramiento de la calidad
que se basa en ef respero, la confianza, y e/ beneficio que obiienen

ambas pares.

PROCESO Dz TRABAJO

Todo proceso de trabajo implica la combinacién g personas, maquinaria. materia prima y
procedimientos: factares que tienen que ver con la produccién de un producto determinado 0
la prestacion de un servicio, Graficamente el nwevo concepto de control de calidac se

aprecia de [a siguiente manera:

=]
[9]]



/ CONTAOL DE CALIDAD \
{7 vennzazian ae:
| Sroousle

m> PROCESOQ

Centrol Eeindineice a4l Fracend

\ PREVENCION J

mejore constaniemente e proceso, mejorara la calidad del servicio. El

En la medida en que
basz en la forma en ia que normalmente actuamos

mejoramiento continuo del proceso, se
cuando lo hacemos de manera organizada, para ello se sugiere:

Trazar un plan de trabgje.
. Realizar el plan,

. ldentificar les resuliades.
Establecer el procedimiento siempre y cuando concuerde con lo pianeada.

Las resultados no son los esperados, revisar todo el procedimiento para deisciar errores.

De acuerde con la propuesia del Dr. Deming , el mejoramiento del procesd se obtiene
llevando & cabo las acciones de planear, hacer, verificar y actuar estas fases consiituyen un

cicio que se repite una y otra vez y para siempre.
CiRCULD DE DEMING

PLANEAR . . ™

¢ HACER )

e

@pucm LA MEJORA
-~

~VERIFICAR ;

£l mejoramiento continuo comienza con /a planeacion y termina con la planeacion,
completando asi un proceso circular. En esta primera etapa, se esiablecen con claridac las
seguir t2! propasio.

metas por lograr y se iaenifican fos meaios que permilan conseg

(8]



Los servicios se disefian de acuerdo con as expectativas y necesidades de Ics trabajadores
gel DIF, durante el proceso de servicio, se realizan constantemente una serie de pruebas,
iods vez que el servicio ha superado |a fase de pruebas, éste lleva a cabo formalmenie y se
verifica e proceso, atendiendo los resultadcs obtenidos. éstos se comparan con lo
nlaneado; si los resultados coinciden con el plan (aprobacién con el 80% de calificacién y
2sistencia) se identifican ios factores de éxito, en caso contrario se reconocen las causas.
! a accion se estandariza cuando los resultados del proceso son positivos. en este paso se

reconoce también la forma de aplicar l2 mejora en el proceso.

£t proceso de mejora continua escucha constantemente “la voz dei cliente’, esta opinién o
queja retroalimenta acerca de la necesicad de corregir o mejorar la calidad del servicio.
Bajo el contexio antericr. el servicio entra nuevamenie a una fase de diseno y/o revision de
los procesos iniciando asi otro recorrige por el circulo de Deming. La idea expuesia con

anterioridad se puede apreciar en la siguiente grafica:

MEJORA CONTINUA DE CALIDAD TOTAL EN CAPACITACFC'N

DEL DIF NACIONAL
PROCESO e
Trapajagoies
[ ael DIF
hl_ - Sistenas W i Bervicios :
< 1 . "ers_onal ____..,l _ ae [ v
= N - E£quipo | Cahdad | Necesidades
' 5 <+ Mantenimiento i
R v i ¥
, =W U . J Expectativas
¥ M A ®
: o i i
a 5, P Funciones
R | Zontrol ! A Prioritarias
= A i dei —_— i —
< i Proceso i i A
| ! |
1 . 1 !
| RETROALIMENTATION
Metodos de

!
[ Solupcion oe Prov

.

4.2.4. CONTROL ESTADISTICO DE PROCESOS.

EL comiro! estadistico de procesos se concibe como un conjunto de activicades. mediante
ias cuales se verifica que e! disefic del servicio coincids con los estandares de calidad
definidos, de los cuales se obtienen diferencias, a las que se les reconoce como variacion
del proceso, mismas que se atribuyen a dos tipos de causas, comunes O especiales. Las
causas comunes son las que ordinariamente intervienen en la variacién del proceso, como
las diferencias gue existen entre las distracciones © iatiga de los trabajadores, pof
mencionar algunas de ellas. Las causas espaciales son por ejemplc, iz descompestura 22
una maguina, la interrupcion de energia o el Ggesempefno de un nuevo trabajador sin ia

experiencia requerida, entre otras.

~1
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Para identificar la variacion en el proceso , sé recomienda efectuar los siguientes pases:

+ Conocer como se componta el proceso.

Identificar ics factores gque originan 12 variacion.
Emprender medidas para eliminar tos factores causaies.
Evaluar los resultados de las medicas adoptades.

acesidad de utilizar técnicas estadisticas para lievar el control del

De lo anterior, surge la n
las siguientes ventajas:

comportamiento del proceso, las cuales reponan

s cientificos y tecnolégicos.

La organizacion se percibe con la aplicacion de avance
s esiadisticas se constituyen en

Se consiguen adelantos duradercs. Las herramienta
activos importanies para la organizacion.

+ Mejoran las actitudes de los directivos

« Se cuenta con slementos mas objetives.

Dentro de {as herramientas estadisticas basicas se encuentran las siguientes: diagrama da
parete, histograma, ooligono de frecuencias v diagrama de causa - efecto. las cuales
ademas de igentificar los probiemas, permiten evaiuar constaniements comc medida de
cantroi. A continuacion se describe en qué cons:ste cada herramienta,

DIAGRAMA DE PARZTO

= una herramienta que sirve pare medir fa distribucion de frecuencias y de esia manera
locaiizar diferentes tipes de probiemas. el diagrama de pareto permite conocer visuaimante y
2 orofundidad cugles son los probiemas de mayor gravedad en un procesc de trabajo. De
esta manera posibiiita elaborar unz politica de eliminacién de dgafectes que tenga COMO
principic la busqueda ce solucion a un problema y no perder tiempo en la realizacion de
grandes esfuerzes para solucionar problemas de menor importancia.

los resultados obtenidos después de la accion de capacitacion,

Un ejemplo serian
diatos come se muestra en la siguiente

considerando la evaluacién inicial de los jefes inme
grafica:

Puntuacion” Obtenida después de ia Accion ce Capacitacion

—orrrmmni .

o
Canacim s ning Hepthduery um A res s



un aumento en las evaluaciones posteriores realizadas por los jefes

personal capacitado desde 13 al 1.6. el aumento en las acciones
fueron en su mayoria motivacionales. lo cual

E! puntaje tuvo

inmediatos del
humanisticas se debe a gue dichcs eventics
repercute directamente en la actitud del personal frente a su trabajo.

HISTOGRAMA

Es un instrumento de medicion estadistica con la que se mide la distribucion de frecuencias
en forma escalonada. Ei histograma se representa en un plano cartesiano por medio de una
-afica de barras la cual permite observar de manera opjetiva como se distribuyen las

variaciones de un proceso determinado,

Para elaborar un histograma se necesita determinar el elemento que se represeniara en
cadz una de las coordenadas. En las coordenadas horizontales (abcisas) se representerz el
intervalc de clase: en la coordenada vertical (ordenadas) se represeniara la frecuencia de
clase. o &l numero de veces en que se presenta cada uno de Ics intervalos ce clase.

Un ejempio seria el siguiente:

Variacion de los Curscs Prograriados

+ 1 Programados

2 Impartidos

J Adicionales

Inform

Adtvo,

POLIGONO DE FRECUENCIAS

s una .herramienta de medicidn estadistica que sirve parz medir la distribucion de
fre;uencxas de un proceso y de esta manera poder observarias de manera arafica; el
gohgono de frecuencias se construye sobre la base de un histograma y tiene la pé'culiaridad
de que muesira la distribucion de frecuencias de unz manera mas comoda al observador.

un gjempio seria el siguiente:

(STA TESIS W0 OEBE
LR BE LA BBUOTECH
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Personal Capacitado por Tiog de Nombramiento

| [ | e /\

| [ /
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P.O. representa ei personal operativo capacitado
M.M. representa los mandos medios capacitados
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V. RESULTADOS OBTENIDOS Y ACCIONES REALIZADAS

ado se describen los resuitados obtenidos. asi como las acciones de mejora &

cesos de capacitacion a partir del concepto de calidad y
dagogos podemos desempenar en el area de
reciar es un campo fértil y determinante para el
d, de México y en beneficio de la humanidad.

£n este apan
desarrollar en cada uno de los pro
considerando las funciones que como pe
recursos humanos, que come sé puede 2p
desarrolio de los trabajadores, de la socieda

5.1. LOGROS

Ei proposito al inicio de esie trabajo fue plantear una propuesia de mejora pare Iz
capacitacion en el DIF: para ello se consideré como primera accién la Resestructuracion de!
Departamento de Capacitacion debido a la iransferencia de mas del 50% del personal gue
laboraba en dicho Depanamento &l DIF Distriio Federal, situacion que genero cambics
significativos en cuanto a las nuevas funciones, motivo por e! cual, 1a primer accion realizadz
fue definir las funciones ce cada una de las coordinaciones a partir de las sugerencias
planteadas por caca una de las coordinaciones, esto permitid tener conocimiento de las
sunciones encomencadas como parie de un proceso administrative en tanto se considerz
como sistema. lo cual formaria parte de la estrategia de hacer participes a los involucracos
en cada uno de los procesos para que el personal expresara con calidad y pertinencia en 2!
buen desempefo de sus funciones como parte de todo el proceso de capacitacion. esia
primera etapa represeniaba la pane medular de la operacion de capacitacidn. Ef persona! &l
conocer el proceso complete e identificar sus funciones especificas le permitio ofrecer un
mejor servicio, ya que se comprometieron y no soio eso. también propusieron aliernativas
parz esiabiecer una mejor interreiacion con las areas z las que se les dz el sarvicic.

on ei eguipo interdisciptinario

Dichos resultados se generaron en las reuniones de trabajo ©
guienes apocrtaron sus ideas

de capacitacién, (administradores, psicologos y pedagogos)
con base en sus conocimientes v experiencias, lo cual permitié

Analizar la misién del DIF para refacionario con las acciones que sé estaban llevandc &
cabo en capacitacion

+ Enriquecer las reuniones tomando en cuenta las experiencias
« Participacion comprometida del personal

. Tomarlos en cuenta como profesionistas

« Generar proyecios viables

» |dentificarse con ei trabajo a realizar

» Participacién en el analisis de problemas

- Adoptar una actitud de calidad de vida como parte de si mismos

de ios coiaboradores

llevar a cabo un plan de accion, primero se

Una vez sensibilizado el personal, se procedio &
gico. Las Guias Técnicas parz el

alanord un documente normative administrativo - pedagd
Proceso de Capacitacién, para lo cual se llevo a2 cabo el siguiente procedimiento:

nm
.3



Identificar las acciones de capacitacion para clasificar el tipo de aprendizaje gque
resultaria de la capacitacién taies comd nNuevos conocimientos,  actualizacion,
especializacion. perfeccionamiento en el desarrolic de destrezas y/o habilidades: asi
como establecer prioridades con relacién al cumplimiento de la mision, visién y objetivos

institucionales.

2 Obtener informacion con respecto a las necesidades laborales del personal considerando
las prioridades a partir de un perfil oreviamente definido por su jefe inmediato. Esto fue
desarrcliado en la Deteccidén de Necesidades de Capacitacién tomando en cuenta las
necesidades proactivas.

_En cuanto al aspecto pedagodgice en la parte correspondiente a programacion se
considerd |a curricula educativa, v con respecto a ejecucion, seguimiento y evaluacion, se
llevd a cabo una investigacion para definir el procedimiento de! proceso enesefanza -
aprendizaje, planteando inclusive recomendaciones a los instructores desde el punto de
vista metodolégico. la aplicacion del conocimiento 2 través de ejercicios o estudio de
casos. la aplicacion de dinémicas grupales, asi como los instrumentcs de evaluacion &

partir de aspectos especificos & evaluar.

(93]

Para definir las acciones de mejora se propuso llevar a cabo el proceso de capacitacion
descrito en el Capitulo I para elio se pidid opinion & Ics usuarics. instructores, persona! de
las Direcciones y del propio Departamento de Capacitacion, con la aporiacion de todos los
que panicipamos en |2 capacitacion se elaboraron las Guias Técnicas para el Proceso de
Capacitacion en cumplimiento & lo planteado &l inicio de este informe ; dicho documento fue
puesio a prueba en una de las once areas del Sistema Nacional DIF , obteniendo mejor
comunicacion, entendimiento, coordinacion vy realizando cada cual las funciones
correspondientes. Cabe sefialar que las Guias no son un trabajo final, ya que en la medida
de Iz retroalimentacion. las experiencias y los procesos de trabajo se iré complemeniando o
modificando como un proceso de meiora continua, cabe sefialar que el documenio que sée
presenta como anexo va tiene ias primeras modificaciones realizadas en el 4° trimestre de

1997,

Resulta importante sefialar que cada proceso tiene su forma de evaiuar, sin embargo seran
revisados para ir incorporando aquellos elementos que Nos hayan hecho falta o suprimir

aquelles gue no arrojen informacion imponante.

El documento obtenido se dio a conocer entre ics enlaces de capacitacion y las Unidades
Administrativas, asi como a {os instructores internos y extermos en reuniones de trabajo.

5.2. PROSPECTIVA

El Programa Institucional de Capacitacion para el presente ano no tenia definido criterios y
desconociamos sus bases por ser un programa heredado de la Administracién anterior; sin
embargo en la D.N.C. para 1998, se han considerado: la normatividad vigente establecidas
por la2 SHyCP. ia SECODAM y io establecido en el PROMAP V.4 “Dignificacion,

Profesionanzacion y étice del Servidor Puplico”. A pantir ce elic s2 rezlizd un diagnostico, s2
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alternativas considerando fortalezas y debilidades y se acordd con ias Unidades

plantearon _ las |
e calidad enfocados a la profesionalizacion en el

Adminisirativas llevar a cabo cursos d
servicio.

siderando !a mejora continua, se ha decidido llevario 2 cabo en

Como propuesia y con
para cumplir con io que corresponde 2 g

cuanto al proceso de capacitacion.
profesionalizacion en el servicio.

Derercion de Necesidades de Caperitacion:

Uns de las tareas imporiantes que como pecagogos debemos desempefiar en esia eiapa
cel proceso de capacitacion, es proponer los eiementos para iz elaboracion de la curricula
educativa en las acciones de capacitacion solicitadas por las éreas del DIF, va que ncs

kacen llegar contenidcs tematices de curscs va impartidos que responden & otras

necesidades, las copias de los indices de los libres © simpiemente no proponen cantenides.
para gue guienes

Ante este situacion consideré conveniente desarrollar los etementos
realicen la deteccién de necesidades de capacitacion, en coordinacion con los pedagoges
que existen en &l area, disefen procesos educativos y de capacitacién a través de la
aplicacion metodologica del curriculum, ya que esta etapa es fundamental para responaer a

las necesidades y expectativas de los usuarios.

De scuerdo con el Maestro Alfonso Aguilar, el eurriculum es el “desarroilo del trabaio plan-
leaqo, es decir. se trata de la organizacion de lo que debe ser ensefado y aprendido de un
qabaie sobre como educar en la practics. se cataloga como un Proceso de representacion.
formacion vy transformacion de la vida social . es como un todo "educstivo”, de forma sinietica v
comprensiva”. en donde la accidn practica cansiste en hacer la accion. Desde el punto de visia
‘edrico el curriculum se refiere a io gue es y como deberia ser iz préctica educative, en donae.
i2nto 13 tearia como la practica estan historicamente enmarcadas.

Pars elaborar el curricuium se debe considerar una estructura gue permita:

Una relacién constante entre teoria y practica, entre lo que llamamos fuenies deal curriculum y
la actividad de ensefar.

Ofrecer la posibilidad de ser.expresado segun sucesivos y diversos grades de desarrollo de
manera que un mismo proyecto vaya refiejando progresivamente el trabajo tedrico y practica

que los profesores estan realizando con él.
Producir conocimiento en los alumnos. pero también en los maestres. ¢ado gue ha de ser un

instrumento que les permita investigar y formarse a traves del ranajo.

« Permitir 1a utilizacion de diferentes paradigmas psicologicos, pecagogicos, soziologicos. ete. y
la modificacién de las decisiones que en tomo a ellos podamos Ir tomanao en el transcurso
del desarrollo del proyecto y de nuestra formacion.

Para !levar 3 cabo lo anterior. se tomeé a nive! de prueba piloto al casc de! personal gue
reah;aba funciones de nifleras como un primer acercamiento & este reto de capacitacion.
consigerando los siguientes momentos del proceso:



« Tener claros los elemento
objetivos. procesos o programas prioritarios, etc.)
Identificar puntos critices en ias funciones d
para el cumplimiento de los Programas.
. Reunir a los Jefes inmediatos y respo
para que conjuntamente fortalezcan las debilidad
deseada (perfil det personal con respecto a la funcion).
. Establecer los objetivos de aprendizaje requert
+ Seleccionar prioridades de capacitacion y defini
contenidos, metodologia didéctica, recursos y

educativas tomando en cuenta el grado de dificultad de los conocimie

en la practica.

. Definir los requisites a cubrir
aprovechamiento de Ia capacitacion en el gesempeno.

. Seleccionar l2 Institucion que oir
agregado al servicio.

. Determinar los indicadores para e! seguimiento.

« Seguimiento del impacic de la capacitacion en el desempeno.

« Retroziimentar el proceso.

Graficamente o realizado seria lo siguiente:

Indicagor;

nsables de capacitacion de la

s de la planeacién estratégica del DIF

dos para mejorar |a funcién.
r un mapa curricular ias materias,

evaluaciones con

c ~
1, Nuevas Procesos Mapa Cumcular

Necendaoes
pioattivas

W

Y

. Valcacion de

sncuesias ,

. Araas pe Conooimients
, Ingice ae gpsalescencr

5. Conacimanio aat
Marco Jundico

&. Conocimenio 44 /__\
» SSUUCIUrS GrRanIca. Méduios

'S

Y

ocupsconal

progracnatica y . U

7. Progucivigad

Y

2. Competswicad
9. Rentabikoad Materias

10. Eficvenca y Eficacia
Lt

L

128

BP0

pd-4U—TOOLMO

EVALUACION

De la aplicacion de la
1838

consicerars para & menos un S&5% por Direcoie

(misidn, vision,
el personal que afecten los obietivos y metas

Unidad Administrativa
es en funcion de la situacion real y 12

instituciones
ntos y su aplicacion

por parte del personal para garantizar de &lguna manera el

ezca entre otros beneficics el seguimiento como  valor

prueba piiota se obtuvieron buenos resuliado motivo por ef cuai se
~~r Diraccidn pars llevarlo & cgbo un esquema de
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profesionalizacion en el servicio, con lg finalidad de crear una cultura de calidad de mejora

continua en cuanto a capacitacion,

Sjecucion

. Realizar acciones orientadas a |a actualizacion y reinduccidén para el fortalecimienio ce

los objetives educatives planteados.

. Apiicar evaluaciones diagnosticas para ubicar el nivel de conocimientes de los
trabajadores con la finalidad de formar grupos homogeneos. .

« Incorporar tecnologias educativas aplicades a la modernizacion de los procesos
productivos y servicios que ofrece el DIF.

« Vigilar que iodos ios contenidos del program

los temas del curso.

« Revisar constantemente los programas educativos que presenten lcs instructores gara
asequrar en teoriz ! graco de dificultad vy la secuencia l6gica del proceso ensenanze -
aprendizaje, asi come los instrumentos y criterios de evaluacion & utilizar.

a se aborden para evitar dejen inconcluscs

=valuacion

los procesos de administracion estrategica, asociada al

. Fortalecer los procesos de
= |a evaluacion del desempefo laboral.

mejoramiento del control ¢& gestidn y

Parz mejorar en los procesos administrativos se pretende realizar y difundir los
orozedimientcs para estar en candiciones ae ofrecer un servicio con cailidad v

oporturidad: esias acciones saran evaluadas rimestraimente.

. Asi mismo se insistira en la imponancia que tiene iz evaluacion en el desempeno para
medir los avances obtenides con los esfuerzos de capacitacion y anaiizar las causas de
aprovechamiento en la actividad laboral ya sea para modificar © reforzar la metodologia
aplicada. se programd un curso para realmente evaluar la capacitacion en sus diferentes

momentos.

an convenios de asisiencia

« £n cuanto al reconocimienic oficial de estudios se establecer
o las instancias del Sector

tésnicz con instituciones educativas y especializadas. asi com
Salud. ’

tz se difundird el Archivo Documental

« Para apoyar al personal con manuales de consu
iones que se coordinan

de Capacitacion con todos los manuaies 0 documentos de las acc
en el Departamento para ponerlo a su disposicion.

Profesionalizacion en el servicio

Para abordar la profesionalizacion en el servicio es importanie sefalar que se

consideraran los siguientes elementos:



E

Productividad y diagnostico.- indicadores, fases del proceso de capacitacion,

vertientes (operativa. institucional o de responsabilidad).

Reiaciones de capacitacion con iaciores del entorno ( relacion entre personal y
capacitacion, asi como la relacién con personal gue interviene en el Subsistema
de Administracion vy Desarrollo de Personal, con capacitandos, Unidades

Administrativas e instructores extermos, Instituciones educatives).
n cuanto a las vertientes se consideraran ias siguientes acciones:

Veriiente Institucional.- Administracion Pubiica, Calicad Total, Reingenieria.
Muftimedia. Ley de Responsabilidades del Servidor Publico, Contextualizacion de
Ja Asistencia Social a nivel mundial.

Veriente Operativa.- Caiidad Total. informatica, Meétodos Didaclicos, Actualizacién
en el Puesio ,
Vertiente de Responsabilidad.- Formacién de una cultura en informatica, una
cultura de control preventivo y una cultura juridica come servigores publicos.



V1. CONCLUSIONES

Durante la mas reciente experiencia he consiatado que 'a labor del pedagogo es
-ecursos humanos ya que tiene un campo de

sundamental en la administracion de
de a la capacitacion, formacién continua y

accion muy amplio en lo gue correspon
permanente del personal que labora en cualquier organizacion, provocado por ias

siguientes causas a saber entre otras:

a) Una educacion desfasada de niveles

b) Obsolescencia del! conocimiento

c) Falta de una cultura de educacion continua
d) Cambio de funciones en las organizaciones
) Tecnologia sistemaiizada

fy Falia de un programa de profesionaiizacion

edagogcs con México,

Tstos son algunos elementos para comprometerncs como p
la desconcentracion -

dada la politica econdémica, politica y social en tanto
descentraiizacion, desregulacion y simplificacion administrativa, reduccion de las
estructuras y reajuste de personal, la aperiura comercial, insercién nacional en la
globaiizacion economica, promocion de la competencia interna v con el exterior.

Ante dicha situacién, la educacion desempena un papel muy imporiante atendiendo
lz pertinencia curricular. excelencia académica. rendimiento edgucativo, innovaciones
de tecnoiogia educativa y potencializar 1a inteligencia emocional y grupal en las
organizaciones. Al respecio en la Administracidn de los Recursos Humanos,

concretamente en lo que correspona
en ios siguientes momentes de |2 capaciiacion:

Programacion

ge capacitacién

+ Elaborar técnicas basicas para ei diagnostico de necesigades
las Estructuras

considerando tomando en cuenia la normatividad establecica,
organica, ocupacionai y programatica.

« Metodologias para establecer prioridades atendiendo las areas de opcriunidad en
cada area laboral para el cumplimiento de las metas planteadas en cuanto a
percepcion de la organizacion, relacidn de la organizacion con el exterior. ventaja
competitiva y ventaja comparativa, necesidades economicas, politicas y sociaies,
cultura organizacional y caracterizacion de {a tecnoiogia utilizaca en la empresa.

« Disefiar insirumentes para la formulacion de programas sistematizados en
capacitacion

o Establecer las bases para
Instisucionat de Capacitacion v Desarrolio del personal
recurses humanos, materiales y financieres disponibles.

la negociacién e instrumentacion del Programa
tomando en cuenta los

ie a Capacitacién el pecagogo puece participar



Ejecucion

« Estrategias de instrumentacion, implica la resistencia a la capacitacion,
obstaculizacion al inicio de las acciones, pertinencia curricular, duracion de ies
acciones y alcances del contenido tematico

Operar ias acciones, implica tener actualizada la carera de instructores,
estabiecer los objetives educativos, contar con las cartas descriptivas de caca
accion de capacitacion, disefar los instrumentos de evaluacion, los ejercicios y
practicas, los materiales de apoyo. instalaciones y equipos.

Apovo logistico de la capacitacidn, interviene la sensibilizacién, difusion y
divulgacién; campanas de dignificacion de espacios de capacitacion tales como
limpieza, reparaciones, mantenimiento de los sistemas electricos, conservacion de
aparatos y equipos, iluminacion. ventilacion y la ambientacién de los espacios en
funcidn det fin para el cual se encuentran destinados.

=

Desarrolio de programas asociades a la profesionalizacion y plan de carrera
traves de escenarios usando la escala de Dilts, se identifican de la siguiente
manera: Contexto 0 entorno, conducias y pautas de comportamiento. capacidades
y actitudes creencias y valeres, identidad e ideologia o cual permitira alcanzar
nuevas habilidades y conaocimientos pars el desarrolio de nuevos proyectos
empresariales fomemnar sistemas empresariales autdnomos, ayudar a oS
empleados & desarrollar sus propias capacidades y propiciar el desarrollo de
organizaciones competitivas estratégicas especizaiizadas y creativas.

Sequimiento y Evaluacion

Hacer el seguimiento y evaluacion para identificar juicios de hecho o de valor de
acuerdo con lo que sedala el material del curso *Programacién, Medicion y
Evaluacion de las Acciones de Capacitacion” impartido por el Centro de Estudios de
Administracion Aplicada CEDA en donde citan a Abraham Moles con la siguiente
idea, no podemos mejorar lo que no controlamos, no podemos controlar 1o que no
medimos. no podemos medir o gue no conocemos y No podemos conocer lo que no
sistematizamos, por elio se debe aplicar al menos los siguientes tipos de estadistica:
» descriptiva.- mediaas de tendencia central y de dispercion

« inferencial - medidas parametricas y no paramétricas

= proyectiva.- construccion de escenarios

Como podemos observar, el pedagogo puede desempenarse ampliamente en esta
area laboral, motivo por el cual conmino a los pedagogos para que desarrolien los
conocimientos adquiridos durante nuestra formacidén académica en areas de
recurses humanos gue es muy basta, y que considero es indispensable para el
deserrollo gel ser humane; esperc sirva este documento como informacion a los
futuros pedagogos para mejorar nuestra labor como profesionistas y sentirmos
orgullosos oe [o que podemos hacer en nuesiro trabajo profesional.
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