[

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE

MEXICO 2

ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES -

4 « N
- e
A

CAMPUS ARAGON

*ANALISIS DEL PROGRAMA ANUAL DE CAPACITACION

1997 DE LA DIRECCION GENERAL DE PROGRAMACION,

ORGANIZACION Y PRESUPUESTO DE LA SECRETARIA
DE COMUNICACIONES Y TRANSPORTES”

T E S I S

QUE PARA OBTENER EL TIiTULO DE
LICENCIADO EN PEDAGOGIA

P RESENTA:

CRISTINA RAMOS HERNANDEZ

) ASESOR:
MTRO. JOSE LUIS ROMERO HERNANDEZ

o7
OO
MEXICO. ‘% 2000

4




e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



DEpicaTorIA

/a

edico este trabajo de Tesis a ti, mi mas querido hermano. Ricardo Ramos

Herndndez, porque hoy y siempre vivirds en nuestro corazon y
pensamiento de cada uno de nosotros, quienes en tu memoria seguiremos I
ejemplo de honestidad, de nobleza y rectitud ante la vida.

Doy gracias a Dios por haberme dado la fortuna de tener un hermano como T
Ricardo, tan responsable y entusiasta. agradezco profundamente tus consejos y
el apoyo incondicional que en todos los aspectos me brindaste siempre.




A mis Padres

Con la mayor gratitud por los esfuerzos realizados para que yo lograra
terminar mi carrera profesional, siendo para mi la mejor herencia, por
estar conmigo en los momentos dificiles. por ser mis mejores criticos y
consejeros por su gran apoyo moral y comprension.

Gracias!




o
P

A mis Hermanos

I es doy las gracias por estar unidos en los momentos dificiles. ya que con su
ejemplo, estimulo, consejos y ayuda he logrado una de mis metas deseadas.

s Isabel

% Alejandro

s Oscar

> Ma. Elena

% Norma Angélica
Y Javier

¥ Ricardo

¥ M, iguel Angel




A Juan Ramon

i mas profundo reconocimiento y gratitud, por apovarme en la realizacion
de esta investigacion. quien con su amor y comprension nutrio cada linea
del presente trabajo.




I a presente tesis no representa el esfuerzo de uno solo. por etlo, quiero

expresar mi agradecimiento a todas aquellas personas de quienes recibi
desinteresadamente la avuda que fue necesaria para haber llegado al final del
camino. '

n primer término. especial agradecimiento al Prof. José Luis Romero

Herndndez, maestro, asesor v amigo, con quien comparti el proyecto y quien
aportd sugestivas ideas participando directamente conmigo en la creacion y
realizacion del mismo. Mi agradecimiento a los profesores; Lic. Patricia Leal,
Lic. Ma. Elena Jiménez Z.. Lic. Hilda del Carmen Patraca, Lic. Ma. De la Paz
Jiménez v Lic. Jesus Escamilla, sinodales y jefe de la Carrera de Pedagogia.
quienes ademds de tomar a su cargo la revision y autorizacion respectivamente.
se convirtieron en una eficaz avuda al final de toda la tarea.

il gracias a las sritas. E. Gabriela Casas Ibarra y Argelia Jiménez

Guerrero, comparieras de trabajo. quienes ofrecieron su tiempo y
experiencia en la version de captura de datos. Respecio a la investigacion
realizada. mi agradecimiento es ignal para todos. quiero sin embargo. expresar
mi gratitud a los sefiores: Lic. Mariano Mujioz Rivero y Medina. Eugenio Sosa
Torres, Lic. Ma. De los Angeles Gomez Gallardo Pozas y Lic. Gabriel Arambula
Martinez entre otros.

futuros lectores agradezco el tiempo que habran de dedicar a este trabajo.

gtiedando segura de que su actitud abierta y positiva, asi como sus
conocimientos al tema tratado, enriquecerdn los contenidos v las intenciones
gue lo inspiraron.




CAPITULO PAGINA

INTRODUCCION

| ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION 1
1.1 Historia de 1a Capacitacion ... a2
1.2 Origen y Desarrollo de la Capacitacion en MexiCo ..., 5
1.3 La Capacitacidn como Modalidad Educativa ... T 9
1.4 Marco Legal en Materia de Capacitacion ... USROS 13
I LA CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO 23

21 El Sistema de Administracion y Desarrcllo de Personal en la
Administracion Publica Federal.......... 24

2.2 El Subsistema de Capacifacidn y Desarrollo de Personal en la
Administracion Publica Federal ... 28

2.3 Politicas Gubernamentales en Materia de Capacitacion de! Personal at
Servicio el ESIaT0. ... e e 32
2.4 Lineamientos Generales para ta Capacitacion en el Sector Pablico. ... 38

Hl LA SECRETARIA DE COMUNICACIONES Y TRANSPORTES
COMO ORGANO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL -----------44

31
3.2

3.3
3.4

Origen, Funcién y Estructura Organizacional. ... 46
Estructura Organizacional y Funciones de la Direccién de
Programacion, Organizacion y Presupuesto. ... 53
Areas Responsables de la Capacitacién. ... et e 65
El Ejercicio de la Capacitacion en fa Direccidon General de
Programacion, Organizacidn y Presupuesto. ... 67

IV DESARROLLO DEL PROCESO DE .INVESTIGACION EN EL
PROGRAMA DE CAPACITACION EN LA DIRECCION GENERAL

DE PROGRAMACION, ORGANIZACION Y PRESUPUESTO --oemeeemmrevemn 125
4.1 Analisis del Programa de Capacitacitn, ... 127

4.2 Alternativas de Qperacion que coadyuven el Proceso de Capacitacién
desde el punto de vista pedagogiCO..... ..o 145
CONCLUSIONES 161
BIBLIOGRAFIA 168

ANEXOS

171




INTRODUCCION

Nuestro pais requiere de asegurar continuidad, congruencia y vision de largo
plazo en el proceso de cambio que ha iniciado. Para ello se deben poner en marcha
planes de solucion y satisfaccion de los problemas y necesidades que de otro modo

pondrian en riesgo este vital proceso.

Para lograr el desarrollo que requiere Mexico como pais y que le permita
aumentar su competitividad en el ambito internacional, se hace necesario crear y
desarrollar mejores y mas eficientes instituciones publicas y privadas, en este
contexto y dentro de la administraciéon de recursos humanos, la capacitacion
representa un papel de vital importancia ya que prepara mejores servidores, tanto
publicos como privados, quienes deben optimizar el uso y la conjugacién eficaz de
los recursos tecnoldgicos, estructurales, administrativos y humanos, con los que
cuentan las instituciones. Para este fin surge la necesidad de dar un gran impulso al
desarrollo del factor humano mediante la capacitacion integral, a fin de fomentar en

este una actitud sensible de calidad y productividad con énfasis en ta ética.

Esta productividad, que es a la vez calidad, excelencia, servicio y
rentabilidad, sera lograda solo a partir de una nueva filosofia directiva en la que la
vitalidad organizacional y el liderazgo se constituyan en factores esenciales para la

formacion de ese espiritu productivo.

Los ultimos afios han dado elocuentes ejemplos de la cada vez mayor
importancia que tiene la capacitacion del personal, y en general los modelos
educativos, que forman, educan, entrenan, adiestran y preparan al hombre respecto
de su trabajo. Estos modelos educativos estan siendo sefalados como la mejor

opcidn para que la institucion logre su consolidacion y desarrollo.



Los modelos educativos, es decir, la capacitacién y el desarrollo humano, asi
como las estrategias de cambio y una enriquecida funcion de recursos humanos,
serdn la base para la productividad de nuestras organizaciones tanto del sector
publico como del privado. En sintesis, se debe atender frontal y compartidamente el
problema educativo, que es sin duda alguna, el verdadero fondo de nuestro
subdesarrolio y que ha sido soslayado historicamente por los sectores publico y
privado, los cuales han buscado mejorar los bajos niveles de productividad atacando

sus sintomas y no su causa.

En un mundo que evidencia un acelerado acercamiento entre el fendmeno
de la productividad y el potencial humano, el éxito organizacional esta sustentado
primordialmente en el hecho de que los dirigentes reconozean la importancia vital de

fa labor humana para el logro auténtico y sistematico de las metas requeridas.

Como nacién, nos encontramos inmersos en un contexto econémico en
franco proceso de apertura y desarrollo, que plantea como un imperativo el que las
organizaciones dispongan del equipo humano comprometido y capacitado, integrado
y dirigido por lideres eficaces convencidos de que el crecimiento de su organizacion

sera el reflejo del desarrollo de cada uno de sus integrantes.

Por todo lo anterior y tomando en cuenta las expectativas y lineamientos del
modelo de capacitaéién adoptado en la Secretaria de Comunicaciones y Transportes
que emanan del Plan Nacional de Desarrollo, del Programa de Modernizacion de ia
Administracién Publica, del Programa de Modernizacion del Sector Comunicaciones
y Transportes y del Programa de Empleo, Capacitacion y Defensa de los Derechos
Laborales, todos ellos correspondientes al periodo 1995-2000, y tomando en
consideracion la normatividad que en materia de capacitacion dicta la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico y la Legislacion Laboral vigente, surge este trabajo de
tesis, donde se plantea ia prioridad de efectuar un analisis al Programa Anual de

Capacitacién 1997, de la Direccion General de Programacion, QOrganizacion y




Presupuesto, sustentado en las necesidades reales de capacitacion de cada area
administrativa, que permita desarrollar, en su caso, mejores programas de
capacitacion y adiestramiento que contribuyan a lograr el cumplimiento eficaz y

eficiente de las atribuciones que el Ejecutivo Federal ha designado a esta Direccion.

Con el mejor &nimo de contribuir en un plan de cambio y desarrollo, se ha
incorporado en el presente trabajo el aprendizaje, la bisqueda y la experiencia
adquirida en los presentes afios, lo cual ha permitido concluir Ia factibilidad de los
principios y modelos que se plantean. A lo largo de los capitulos se desarrolla, por
un lado, una nueva filosofia de la capacitacidn y, por otro, los principios de un modelo
educativo que plantea a toda organizacion y en particular al Sector Publico una

retadora opcion de cambio.

Los primeros capitulos de Antecedentes de la Capacitacion y la Capacitacion
en el Sector Publico, presentan modelos que favorecen el cambio evolutivo de una
organizacion a partir de una concepcién dinamica de la capacitacion, entendida esta,

fundamentalmente, como un fenémeno humano.

El capitulo tercero se refiere a la Secretaria de Comunicaciones y
Transportes, como QOrgano de la Administracion Plblica Federal, en este se ha
tomado en cuenta la realidad de la funcion efectiva de la dependencia y obviando
teorias y modelos rigidos, se ha preferido sefalar el perfil del comportamiento
exitoso, cuyo objetivo final, es crear un "espiritu productivo” en sus trabajadores,
generando y manteniendo un trabajo de equipo unido y productivo. Particularmente
la contribucién y experiencia con jefes y directivos de todos los niveles, responsables

del proceso de capacitacion, ha propiciado el contenido del presente capitulo.

En el capitulo referente al Desarrollo del Proceso de Investigacion en el
Programa de Capacitacién en la Direccion General de Programacion, Organizacion y

Presupuesto, se hace mencién a los modelos educativos y al nuevo horizonte para




las funciones de los recursos humanos, se analizan, cuestionan y definen nuevos
principios para una filosofia y préactica de la capacitacién, que no solo rescate el
potencial humano de las organizaciones como fundamento de la productividad, sino
que contribuya al desarrollo integral de quienes debemos crear hoy una nueva

sociedad mas productiva, mas sana, mas justa; asegurando asi nuestro destino.

La misién de este trabajo es la aportacion de instrumentos, refiexiones,
alternativas y conceptos a través de los cuales se amplie la vision y la conciencia
respecto de la capacitacion, el adiestramiento y la productividad que necesitamos en

Meéxico.




_CAPTULO 1

ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION

Ante circunstancias como las que vive el mundo de hoy, nuestro
comportamiento se modifica y nos enfrenta permanentemente a situaciones de

ajuste, adaptacion, transformacion y desarrolio.

La empresa, como la sociedad mexicana por lo tanto, se ven obligadas a
encontrar e instrumentar mecanismos que le garanticen resultados exitosos en este

dinamico entorno.

La Capacitacion como elemento cultural de la empresa y proceso efectivo,
continuo y sistematico debe concebirse por todos los miembros de la organizacion
como un apoyo indispensable para lograr un mejoramiento constante de los
resultados, asi como facilitador del cambio y del crecimiento individual y por ende del

desarrollo soélido del individuec y de la empresa.

Para reforzar esta perspectiva, el proceso organizacional de capacitacion
debe enfocarse a crear valores positivos y a establecer una cultura de productividad
total, a partir de la cual el perscnal se comprometa a modificar evolutivamente su
forma de pensar y actuar en términos de la calidad y productividad en su vida

personal y laboral.

Promover el conocimiento es. —indudablemente- uno de los medios mas
eficaces para transformar, actualizar y hacer perdurar la cultura de trabajo y
productividad dentro de cualguier organizacion y al mismo tiempo se constituye en
una de las responsabilidades de toda empresa y sus directives que habran de

resolver apoyados en la filosofia y sistermas institucionales de recursos humanos.




Revisemos y analicemos cuidadosamente en que consisten estas

responsabilidades.
1.1. Historia de la Capacitacion

En la civilizacién primitiva, la vida del hombre transcurria sin grandes
cambios, el trabajo del hijo era por lo general igual o similar al del padre, y este
aprendia de é! a través de la observacidn, la imitacion e iniciativa personal. El
método de instruccién para el trabajo consistia en que una persona con experiencia
en determinado evento o actividad instruia a un aprendiz en dicha labor, con el
propésito de transmitirle conocimientos, habilidades y destrezas, por lo tanto, aunque
debe considerarse a este sistema de aprendizaje como elemental, puede afirmarse
que ya existia un proceso de instruccion para adaptar a los individuos a su actividad

productiva.

Con el transcursc del tiempo, en la edad media, encontramos al maestro
ensefando el oficio a sus aprendices, surgiendo asi los gremios en los que, quien
queria aprender un oficio tenia que escalar a traves de su aprendizaje los pasos de

aprendiz, compafnero y maestro.

“El crecimiento de la industria a fines del siglo pasado e inicios del presente,
provocd que la actividad de capacitar y adiestrar la mano de obra se formalizara.” .
Debido a que empezaba a existir fuerte demanda de obreros calificados para
satisfacer los requerimientos que originaban la tecnologia y la expansidén de las
empresas. La revolucion industrial trajo consigo la aparicion de la industria de
transformacion y cambios en las relaciones laborales, el avance tecnologico dio otro
sentido al trabajo, exigic mano de obra mas preparada; propiciando lo anterior la

evalucion de las técnicas didacticas en la ensefianza, a fin de formar hombres mejor

1 Medellin Tapia Reberta. "La problematica actual del sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento” Tesis UNAM.
México. 1989. P. 4.
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calificados, no solo para manejar las maquinas sino también para mantenerlas y

complementarlas.

El avance de la ciencia propicio esa nueva tecnologia que requiri de la
teoria para ser aplicada, ya que era necesaria una especializacion mas sofisticada
que garantizara la calidad de un producto, esto ocasiond, que la capacitacion y
adiestramiento se hicieran necesarios, para satisfacer las demandas que se

presentaban, debido a la expansion y aumento del numero de empresas.

Importante es decir, que la habilidad se consideré como un aspecto ligado
intimamente a la capacitacion, por o que se presenta como un factor determinante,
para un mayor desarrolio de las diferentes técnicas, es decir, lo mas importante era
que el sujeto manejara eficientemente sus instrumentos de trabajo para lograr agi

mayor produccién.

“A través del tiempo la capacitacion y el adiestramiento entendidos como un
proceso de ensefanza-aprendizaje, han estado en constante evolucién, ya que han
sido objeto de la aplicacién de nuevas técnicas pedagogicas y didacticas.” 2 Enla
actualidad son y representan, un gran reto a conformar y tomar pues brindan
garantia a los trabajadores, asi como beneficio a las empresas, por ello se considera
que es necesario la participacion de todos los que tienen gue ver con el proceso

productivo.

Por lo tanto, si se requiere de mayor productividad, mejor calidad en un
producto, mano de obra calificada y avances en los ambitos social, econémico,
politico y cultural para asi lograr un desarrollo integral, la capacitacion y el

adiestramiento son los elementos gue pueden provocar el cambio.

? 1id. p. 35
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Crear la atmoésfera para que este fendmeno psicolaboral pueda darse,
constituye no un gran reto, sino €l reto para los lideres y directivos de todo tipo de

organizacion.

Ciertamente, un clima de trabajo que permita la actividad productiva no se da
por la generacién espontanea; implica una cultura organizacional que debe ser
construida poco a poco. Para ello se requiere de un proceso educativo a partir del
cual se genere un cambio que vaya capacitando, enriqueciendo, moldeando y
desarrollando las actitudes, habilidades y conocimientos en el perscnal de una

arganizacion.

Es en este contexto en el que la capacitacion del personal tiene su Unico y
pleno sentido, constituyendo un sistema fundamental para los resultados eficaces en
la empresa, organismo estatal o cualquier otra. La preparacion y desarrollo del
potencial humano no es la tarea a la cual habra de dedicarse enorme tiempo y

atencién en el futuro.

La educacién es decir, la preparacion y formacién humana y técnica, que es
la fuente de las actitudes y conductas creativas y constructivas, es la clave

fundamental para el auténtico desarrollo.

Asi también una capacitacién que forme y encause las energias vy
motivaciones del individuo en el trabajo, dandole conciencia de su libertad y
orientandolo hacia un comportamiento solidario para la reconstruccion de México a

través de la modernizacién, el cambio y ef desarrollo integral.

Esto Ultimo puede ser la base y el objetivo de los apartados que a

continuacioén abarcaremos.



1.2.  Origen y Desarrollo de la Capacitacién en México

El capacitar y adiestrar a los trabajadores en México no es una actividad
nueva existen referencias histéricas que datan de la época de |a colonia en donde ya
se registran actividades en esta materia. En esta época los conocimientos vy
habilidades se transmitian de manera directa por parte de las personas con mayor

experiencia, siguiendo el método de la observacion y la préactica.

Es a mediados del siglo XIX que surge en el viejo continente un movimiento
social, lamado y conocido como revolucion industrial que se caracteriza por fograr un
avance acelerado en todas las ciencias, hecho que los lleva a un crecimiento
constante y marcado. Por esos mismos afios y en contraparte, en nuestro pais, se
fundamentaba una cofriente llamada positivismo, adaptada a los intereses de la
clase dominante, que por un lado fomentaba la inversidn extranjera, pero por otro, a
los campesinos que eran la base de la economia se les explotaba y relegaba a lo
peor en sus condiciones de vida, misma situacion que sufrieron los obreros, que -
cumplian largas jornadas de trabajo, salarios bajos y ninguna proteccion del marco

juridico.

El devenir y despertar de la industria al culminar la primera mitad del siglo
XX, provoca un cambio sensible que se hace patente en la sociedad mexicana. Una
nueva fisonomia comenzaba a adquirir un pais tradicionalmente rural, que poco a
poco se ve transformado en industrial y con una poblacién asentada cada vez mas
en nucleos urbanos en franca expansion. Una nacion que empezaba a dar una
mayor significacién a conceptos como educacion, capacitacion y adiestramiento, que
dio otro enfoque al desarrollo de los recursos humanos y a las aspiraciones
personales y sociales, debido principalmente a satisfacer los requerimientos que

originaban el aparato productivo la tecnologia y la ciencia.
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Por ello, aparecieron diversas disposiciones legales que pretendieron
reglamentar el fenomeno; en 1931 la Ley Federal del Trabajo destind su titulo tercera
al contrato de aprendizaje, con la nueva Ley Federal del Trabajo (1970), se suprime
el contrato de aprendizaje y se establece, a través de la fraccién XV del articulo 132,

la obligacién patronal de capacitar a los trabajadores.

En la década de los 70’s, se inicia una etapa de desarrollo con relacion a
esta materia, ya que el concepto de educacion, los nuevos enfoques para el
desarrollo de los recursos humanos asi como las aspiraciones personales y sociales
adquieren gran significacion al comenzar y detectarse deficiencias en el aparato

productivo nacional, debido a la gran cantidad de mano de obra no calificada.

A principios de 1977, se habia manifestado como necesidad prioritaria, lograr
mayores indices de productividad y el sector obrero organizado luchaba por mejorar

los niveles de vida de los trabajadores.

Reformas y adiciones a la Ley Federal del Trabajo de abril de 1978, se crea
el Servicio Naciona! de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento, a partir de su
reglamentacion, da inicio lo que es conocido corﬁo el Sistema Nacional de
Capacitacion y Adiestramiento, siendo el Unico que se fundamenta en una garantia
constitucional a diferencia de lo estipulado en otros paises. Sistema creado por el
Gobierno Federal, con el propésito de normar, promover, apoyar y supervisar la
capacitacién y el adiestramiento de la mano de obra con que se cuenta en los

distintos centros de trabajo, de la planta productiva de bienes y servicios.

Dicho sistema se establecio como un conjunto de reglas entrelazadas y de
érgénos interactuantes, con el cbjeto de contribuir a hacer efectivo el derecho de los
trabajadores de recibir capacitacion y adiestramiento con cargo a su respectivo
patron y de esta manera contar con trabajadores mas aptos para el desempeno de

sus actividades.




El planteamiénto técnico del sistema nacional de capacitacion vy
adiestramiento contempla como elementos integrantes del mismo, al sector publico,
como coordinador, promotor y vigilante de todo el proceso, los patrones, como
obligados de su instrumentacién; los trabajadores, como receptores de las acciones y

los instructores como facilitadores del proceso.

“La estructura del sistema la conforman cinco niveles jerarquicos gue son los

siguientes:

Comisiones de Capacitacién y Adiestramiento {Mixtas)
Comités Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento
Consejos Consultivos Estatales de Capacitaciony Adiestramiento

Consejo Consultivo del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento
” 3

SU I A

Direccion General de Capacitacion y Productividad.

De los primeros cuatro, detallaremos informacion mas adelante, en el
apartado 1.4. de este mismo capitulo y que refiere al marco legal en materia de
capacitacion. Del ultimo debemos decir que es el organismo al que en materia de
capacitacion y adiestramiento, otorga los ordenamientos legales, asigna facultades

para normar, organizar, promover y supervisar las actividades correspondientes.

Finalmente llegamos al Programa Nacional de Capacitacion y Defensa de los
Derechos Laborales, en sus diferentes apariciones y posturas en lo qu-e a materia de
capacitacion nos confiere, nos abocaremos al mas reciente 1995-2000, el que
procura integrar el conjunto de elementos que consideran indispensables para la
realizacién de un esfuerzo efectivo en la formacién de los recursos humanos, para su
incorporacién a la actividad en las empresas y en la economia en general del pais,

que contribuyen a superar la posicion competitiva de Mexico.

% Direccion General de Capacitacion y Productividad. "Manual de Extensionismo Industrial.” Secrelaria del Trabajo y Prevision
Socral. Subsecretaria B, México. 1982. p. 13,



Al resaltar el papel de los recursos humanos en la productividad, el programa
asigna particular relevancia a la capacitacion, misma que se entiende como un medio
de acceso a los conocimientos y habilidades que permiten al trabajador un mejor

aprovechamiento de sus capacidades y de los recursos de que dispone.

Se concibe no sélo como un medio para lograr ta mejor insercion del
trabajador en la actividad econémica, sino también como una via para dotarlo de
mayores posibilidades de realizacién personal y de participacion en el desarrollo

integral del pais.

De esta manera la capacitacion y la productividad se manifiestan como retos
que no se pueden atribuir en exclusiva a la empresa, sino que se requiere de una
participacién activa, consciente tanto de las instituciones como de los sujetos
directamente involucrados, por ello, el programa se plantea como una tarea
eminentemente participativa, en la gue el Estado desempefa una funcion

catalizadora.

La capacitacién es concebida de acuerdo con el Movimiento Nacional de
Calidad y Productividad como: "Una respuesta a la falta de personal calificado, al
creciente y acelerado proceso de cambios organizacionales, a la necesidad de contar
con personal preparado y al imperante reto que tiene el hombre como ser social.” *.
En esta sociedad actual, la capacitacion es considerada como una forma
extraescolar de aprendizaje, necesaria para el desarrollo del recurso humano para
formar cuadros calificados suficientes y responder a los requerimientos del avanée

tecnolégico para elevar su productividad en todas sus areas.

Esto se hace digno de anélisis, en el apartado que a continuacion precede.

*Ibid. p 19



1.3. La Capacitacién como Modalidad Educativa

Las tendencias productivas a nivel mundial y las nuevas formas de
organizacion del trabajo asignan cada vez una mayor importancia a la capacidad
intelectual de la fuerza de trabajo, para pardicipar de manera activa en el
mejoramiento continuc de los procesos productivos. Se requiere de un nuevo perfil
de la fuerza de trabajo, en el que seran indispensables cada vez mas en adiccion a
habilidades especificas, una mayor comprension de la actividad productiva en su

conjunto y del entorno en que ésta se realiza, mas alld del puesto de trabajo.

Se requiere del desarrollo de programas para incrementar la calidad de
retencion en la educacion basica y propiciar el desarrollo de una base de
conocimientos mas soélida en la que puedan fincarse los procesos permanentes de

capacitacion, adiestramiento y formacién profesional.

El desarrollo evolutivo del hombre tanto en su esfera individual como en la

grupal, tiene como causa fundamentai a la educacion.

El grado de calidad con que a un nifio, joven, aprendiz, técnico y ejecutivo se
le educa y aprende de la vida, de los valores y del trabajo, sera ta medida en que se

conviertan en un ser valioso para si mismo y para la sociedad.

La educacion es, por tanto, la base del desarrollo y perfeccionamiento del
hombre y de la sociedad, entendidas, desde luego, las sociedades intermedias como

las empresas e instituciones.

A la educacion se le define como “El proceso humano-social a través del cual

se incorpora al ser humano (individuos o grupos) los valores y conocimientos de una



sociedad dada.” ®. También se puede definir como el proceso social basico por el

cual las personas adquieren la cultura de su sociedad.

En cualquiera de los dos conceptos anteriores, se entiende al fenédmeno
educativo como un formador cualitativo de la cultura, que basada en los valores

humano-sociales vigentes regula la vida del hombre en sociedad.

La capacitacion y desarrollo que se aplican en las organizaciones, debe
considerarse precisamente como modelos de educacion, a través de los cuales es
necesario primero, formar una cultura de identidad empresarial, basada en los

valores sociales de productividad y calidad en las tareas laborales.

Considerar a la capacitacion como el aprendizaje de meros instrumentos y el
manejo de cifras y sistemas no es educar, sino robotizar, dandole al empleado no
sélo una pobre concepcion de mundo y de su trabajo, sino limitandole en su

creatividad y capacidad de desarrollo y autorealizacion.

“Los retos de productividad, calidad y excelencia que tienen las
organizaciones de hoy, seran fogrados en la medida en que a través de un modelo
educativo integral, se forme y transmita la cuitura de productividad a partir de valores
de calidad, excelencia, eficacia, ahorro, etc.” 6 Para ello estamos involucrados
todos: Padres, empleados, obreros, directivos, educadores, empresarios, todos
debemos participar en los modelos de educacién que generen y consoliden una

cultura y filosofia del trabajo hacia el logro del valor de productividad.

Reiteradas declaraciones de nuestro gobierno han insistdo en la
modernizacion educativa como el mejor medio para enfrentar con vision estrategica

los problemas de Mexico.

® Giticeo Aguilar Alfonso. “Liderazgo para la Progductividad en Mexico.”. Edit. Limusa, México 1991, p. 170.
s
Ibid. p. 171



Recientemente el Presidente Zedillo manifestd que modernizar la educacion
es hacer un México fuerte que nos permita salir del rezago y la dependencia y se

enfatizé que en la calidad de la educacién esta la batalla decisiva de México.

Las declaraciones desde luego no se refieren Gnicamente a aspectos
formales y a la modernizacion tecnoldgica de la educacion sine que contemplan los
elementos de fondo, filoséficos y de contenido de los planes de estudio desde los

niveles primarios, medios, universitarios, de posgrado y especializacion.

La educacién en su sentido mas sano y profundo es la formacion del espiritu,
es la base de‘la cultura de un pueblo y esta formacién se inicia desde las secciones

de parvulos, la primaria y fundamentalmente en la educacion que brinda la familia.

Los conceptos de calidad y productividad en beneficio personal, familiar,
empresarial y nacional, deben ser desempefiados desde estos primeros afos de
estudio, de manera tal que las nuevas generaciones aprendan, tomen conciencia y

responsabilidad ante estos importantes conceptos de la vida y el trabajo.

Si bien, se han hecho algunos esfuerzos por mejorar los niveles de
capacitacién en nuestro pals, elevandola a un rango constitucional y estructurando
las obligaciones patronales respectivas, estas tentativas no han podido responder a
las graves necesidades y deficiencias que en este trascendente rengion enfrentan las

organizaciones en México,

En congruencia con lo anterior, se debe dar ya el paso decisivo hacia una
concepcion y practica diaria del binomio Educacidn-Productividad que responda real
y firmemente a los serios requerimientos que en materia de resultados, servicios,

calidad, rentabilidad y competitividad estamos enfrentando.



Este binomio es sin duda la clave del desarrollo en nuestro presente y futuro.
Existe una cap'acitacic')n para “hacer’, es la mas comun, la que se puede concebir
como el adiestramiento ya gue persigue la transformacién de la materia, permite la
operacién y el manejo de herramientas e instrumentos; pero existe otra capacitacion,
la mas importante, la capacitacion para "ser y llegar a ser’, ésta finca y proyecta el
desarrollo del hombre, forma su espiritu de crecimiento, de solidaridad, integra su
personalidad dandole su identidad y libertad para optar por los valores y caminos de
reto y responsabilidad frente a si mismo, su familia, su empresa, su comunidad y su

pais.

Entendemos entonces que la capacitacion es una condicion indispensable
para la productividad, y que e! auténtico lider tiene dentro de su perfil ser un

educador comprometido con la preparacion y crecimiento de sus colaboradores,

Debe crearse una cultura, un espiritu de capacitacion. Todo el aspecto
formal, estructural y legal respecto a la capacitacion es necesario, es bueno, pero no
es la base de la funcion educativa eficaz. Lo que hace que en una organizacion
exista la capacitacién, es que el empresario o directivo, ejerza el liderazgo junto con
las personas que tienen autoridad y toman decisiones, todos ellos deben ser el
modelo para crear una cultura de capacitacion que se adecué al mando legal y
constjtucional. No por decreto se va a dar la capacitaciérn, ni por su caracter de
obligacién constitucional, se va a impartir en tanto que haya quien interprete

adecuadamente este mandato, se comprometa con él y lo haga realidad.

En general, hablaremos de cultura de capacitacion institucionalizada, cuando
la organizacion viva dia a dia con una clara mentalidad educativa, es decir, cuando
existan los valores, los conceptos, la conviccién, y los modelos para que la empresa

responda a este compromiso de crecimiento, evolucion y trascendencia.




Hoy por hoy las metas de calidad, excelencia y el mismo de capacitacion y
adiestramiento, al que tanto estamos aludiendo, independientemente de ser
conceptos, herramientas, politicas o practicas., son valores, la capacitacion es un
valor y los valores generalmente los hemos entendido como algo tedrico, como algo
medio abstracto, y esto no es cierto, un valor es un principio de accion, en |a
conducta se realiza todo valor, no tanto en conceptos o teorias. En este punto hay
que distinguir entre el valor real que es la practica diaria, el principio de accion y el
valor tedrico que es aquello en lo que pienso. En materia de capacitacion sucede
algo semejante, muchos empresarios hablan de la capacitacion, la mencionan en
discursos, la ponen en memoranda, efc., pero muy pocos realmente la practican, la
hacen una accion diaria, la convierten en un valor que debe vivirse cotidianamente
para tener un modelo de capacitacion ejemplar sostenido; que justifique su
instrumentacion y su legistacion por medio de un marco legal que reglamente la
obligacion de capacitar y adiestrar, mediante el derecho del trabajo y a través del
Articulo 123 de la Constitucion, que para nuestro interés constituye una importante
novedad la Reforma Constitucional del mismo, en su Fraccién X, en la que
consigna como tal lo antes descrito. Por su importancia transcribimos dicha
Fraccién, asi como de otros Articuios que regulan la Capacitacion y el

Adiestramiento.
1.4. Marco Legal en Materia de Capacitacion

“En nuestro pais la teoria integral del derecho del trabajo y de la prevision
social estd fundada en el articulo 123 de nuestra Constitucién, cuyo contenido

identifica el derecho del trabajo con el derecho social."’

El presente Marco Legal reune la normatividad juridica que en materia de
capacitacion, existe de acuerdo a las disposiciones juridico nacionales, con el fin de

regular este servicio en Mexico.

Tia p 230
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Dentro del Marco Legal de la Capacitacion y Adiestramiento, la regulacion de
ka practica educativa en la empresa es necesaria y obligatoria, en este ambito solo se
establece la normatividad a la cual han de ajustarse las empresas, organizaciones
y/o industrias. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, particularmente la
Direccion de Capacitacion y Productividad, tiene como funcion principal: Dar
cumplimiento legal de los términos en que ha de funcionar la capacitacion laboral;
por otra parte debemos retomar la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, la Ley Federal del Trabajo y la Ley Organica de la Administracion Publica
Federal, en donde se establecen especificamente las cuestiones normativas que son
de nuestro interés. Ante elio debemos especificar que el Marco Normativo esta

constituido de un Marco Regulador y un Marco Operativo.

El Marco Regulador, se compone a su vez por el Articulo 3° del cual se
desprende la Ley General de Educacion en donde se especifica la Educacién de
Adultos, la Educacion no Formal y la Educacion para el Trabajo. Por otra parte,
dentro de este marco regulador encontramos el Articulo 26 Constitucional, del cual
se desprende la Ley de Planeacion y a su vez el Plan Nacional de Desarrollo y de

éste el Programa Sectorial.

El Marco Operativo, dentro de éste se destaca el Articulo 90> Constitucional
del cual se origina la Ley Organica de la Administracion Publica Federal, la cual
establece las bases de la organizacién de la Administracion Publica Federal
Centralizada y Paraestatal. Dentro de esta Ley esta inmerso. en el capitulo segundo,
la designacion de las Dependencias, donde se desprende la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, dentro de esta Secretaria se crea la Direccién General de

Capacitacién y Productividad.

Dentro de este organismo se expiden los formatos reguladores de los
criterios en materia de capacitacion y adiestramiento (Disposiciones Legales,

Sistemas Generales, Formulacién y Presentacion de Planes y Programas; Criterios



para la Presentacion y Registro de la Comision Mixta de Capacitacion y

Adiestramiento, etc.).

El segundo articulo Constitucional que se desprende del Marco Operativo, es
el articulo 123 que en su fraccion XlII, consigna como obligacion de las empresas
capacitar y adiestrar a sus trabajadores. Por su importancia transcribimos dicha

fraccion.

Articulo 123 Constitucional.
Fraccion Xlil, “Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estan obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La
Ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a

los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion”.

La obligacidon de capacitar y adiestrar fue reglamentada oficialmente por el
Diario Oficial de la Federacion, con fecha del 28 de Abril de 1978, entrando en vigor

el mes de mayc de ese mismo afo.

El Articulo 32 de la Ley Federal del Trabajo.
“El trabajo es un derecho y un deber social. No es articulo de comercio, exige
respeto para libertades y dignidad de quien lo presta, debe efectuarse en condiciones
que aseguren la vida, la salud y un nivel economico decoroso para el trabajador y su

familia™.

Es muy interesante y por demas importante que nuestra Ley Federal del
Trabajo conciba a la capacitacion, en tanto fenomeno educativo, como de interés

social.

Este es un gran acierto de nuestra legislacion laboral, pues la ensehanza y

capacitacion del mexicano debe trascender a los intereses de la empresa y beneficiar




tanto a la persona como a la sociedad en general, su detrimento, desde luego, del

beneficio directo que dicha capacitacién tiene para la empresa que la imparte

A continuacion presentamos los articulos de la Ley Federal del Trabajo que

regulan la capacitacion y adiestramiento.

Ley Federal de Trabajo.
Capitulo Il Bis. De la Capacitacion y Adiestramiento de los Trabajadores.

Articulo 153 A

“Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le proporcione
capacitacién o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y
productividad, conforme a los planes y programas formulados de comun acuerdo, por
el patrén y el sindicado de sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del

Trabajo y Prevision Social”.

Articulo 153 B

"Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme al articulo anterior le
corresponde, los patrones podran convenir con los trabajadores de que la
capacitacion se proporcione a éstos dentro de la misma empresa o fuera de ella, por
conducto del personal propio, instructores especiaimente contratados, instituciones,
escuelas y organismos especializados, o bien mediante adhesion a los sistemas

generales que se establezcan y que se registren en la Secretaria del Trabajo”.

Articulo 1563 C
“Las instituciones o escuelas que deseen imparti capacitacion, asi como su
personal docente, deberan estar autorizadas y registradas por la Secretaria de

Trabajo y Prevision Social”.




Articulo 153 D
"Los cursos y programas de capacitacion de los trabajadores, podran
formularse respectivamente a cada establecimiento, una empresa, varias de ellas o

respecto a una rama industrial o actividad determinada’

Articulo 153 E

“{_a capacitacién o adiestramiento a que se refiere el articulo 153 A, debera
impartirse al trabajador durante las horas de su jornada de trabajo, salvo que,
atendiendo a la naturaleza de los servicios, patron y trabajador convengan gue
podran impartirse de otra manera, asi como en el caso en que el trabajador desee
capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupacién que desempefie, en cuyo
supuesto, la capacitacidn se realizara fuera de la jornada de trabajo™.

Articulo 153 F

“La capacitacion debera tener por objeto:

I- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador
en su actividad; asi como proporcionar informacion sobre la aplicacion de
nueva tecnologia en ella.

1i.- Preparar al trabajador para ocupar una vacante O puesto de nueva
creacion.

Iil.- Prevenir riesgos de trabajo, incrementar la productividad.

IV.-En general, mejorar las aptitudes del trabajador”

Articulo 153 G

“Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso que requiere
capacitacion inicial para el empleo que va a desempenar, reciba ésta, prestara sus
servicios conforme a las condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa o

a lo que se estipule respecto a ella en los contratos colectivos”.




Articulo 153 H

“Los trabajadores a quienes se imparte capacitacion estan obligados a
[.- Asistir puntualmente a los cursos.

II-  Atender a las personas que imparten la capacitacion.

1lI- Presentar los examenes de evaluacion.”

Articulo 153 |

“En cada empresa se constituiran Comisiones Mixtas de Capacitacion
integradas por igual nimero de representantes de los trabajadores y del patron, las
cuales vigilaran la instrumentacion y operacion del sistema y de los procedimientos
que se imparten para mejorar la capacitacion de los trabajadores, y sugeriran las

medidas pendientes a perfeccionarlos.”

Articuio 153 J
“Las autoridades laborales cuidaran que las Comisiones Mixtas de
Capacitacion se integren y funcionen oportuna y normalmente vigilando el

cumplimiento de la obligacién patronal de capacitar a los trabajadores.”

Los articulos 153 K: 153 L; 153 M; 153 N y 153 O; hablan desde la
constitucién de los Comités Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento, la
designacion de los miembros de la misma, los contratos colectivos de trabajo, el
tiempo de celebracion asi como las prorrogas de los mismos, ios planes y programas

de capacitacién y adiestramiento a falta de contrato colectivo de trabajo.

Los articulos 153 P; 153 Q; 153 R; 153 S; 153 T; 153 U; 153 V; 153 Wy 1583
X: expresan o refieren a lo siguiente. El registro que se otorga a personas y/o
instituciones que menciona el articulo 1563 C, los requisitos que deben cumplir los
planes y programas de los apartados anteriores. |a aprobacion o en su defecto las
modificaciones que se estimen pertinentes, las sanciones a los patrones por

incumplimiento a la obligacion de presentar los ptanes de programas de capacitacion.
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De ia expedicién de constancia a los trabajadores que hayan aprobado los
examenes de capacitacion, de la constancia de habilidades para aquellos que se
considera, tienen los conocimientos necesarios para el desempefio de su puesto. De
los certificados, diplomas y titulos, que expidan el Estado, sus organismos, O
particulares con conocimiento de validez oficial de estudios, a quienes hayan

concluido un tipo de educacion con caracter terminal.

Finalmente, el argumento mas contundente en relacién a los beneficios que
fa empresa puede derivar a la capacitacion bien entendida, es que ésta incrementara
fa productividad y consecuentemente reducird sus costos. En este renglén un
mecanismo propuesto por los creadores de esta legislacion para asegurar las
bondades de la capacitacion es el simple pero importante requisito de otorgar
ascensos y llenar vacantes con quienes demuestren ser aptos y tengan congruencia

con el modelo de vitalidad organizacional.

Obviamente un principio que habra de tener significativas repercusiones

sobre la productividad.

De hecho, en respuesta a las preguntas que puedan surgir, tras el desarrollo
de este primer capitulo, se puede afirmar que la capacitacion correctamente
implementada puede ser la piedra de toque, el punto de apoyo para un impulso
decisivo al desarrollo econdmico y social del pais. Sin embargo, por tratarse de una
inversion, la capacitacion no aumentara la productividad sino a mediano plazo y
siempre que esté bien impartida y corresponda a las necesidades especificas del
puesto. Es evidente que la instrumentacion de un acabado sistema de capacitacion
habra de impulsar nuevas y mejores relaciones de trabajo, ya que generara en el
capacitado una legitima aspiracidon con mayores ingresos y mejores altitudes.

Aunque contamos con definiciones universalmente aceptadas, si existe

acuerdo en gque:




Adiestrar implica el desarrolio de habilidades de tipo motriz de facilidades
manuales que permiten llevar a cabo operaciones mecanicas. Se adiestra a alguien
que ya tiene conocimientos de su trabajo, pero carece de habilidades incorporadas

que le permitan hacerlos bien.

Capacitar implica el proporcionar conocimientos, desarrollar actitudes,
habilidades y destrezas que permitan al trabajador desarrollar su labor y resolver los
problemas que se.le presenten durante su desempefio. Se capacita a alguien
cuando se le proporciona datos que le permitan conocer a fondo lo que se hace y su

interrelacién con otras actividades conexas, tanto horizontales como verticales.

Esto nos conduce a la siguiente pregunta ;Cual es la capacitacion que

produce resultados?.

La capacitacién que produce resultados es aquella que perfecciona el
desempefio de las funciones basicas de un puesto y atiende solo marginalmente a

las funciones secundarias.

Para llegar a este discernimiento entre unas y otras, después de un buen
diagnéstico debe hacerse una minuciosa jerarquizacién de los diversos aspectos del
desempefio de un puesto y a partir de ahi confrontar lo real con lo ideal y estabiecer

las prioridades de cape_lcitacién.

La capacitacién en México pasa todavia por una etapa de inmadurez. Es
desde luego parte de su proceso y lo importante es que a partir de entender a esta
funcién como fundamental para el futuro del pais todos participemos en el esfuerzo
por mejorar sus objetivos, sistemas, métodos y servicios. Sin duda, el compromiso

de los patrones en este aspecto resulta ser el de mayor importancia,



Sin embargo, es importante recordar que la lista de obligaciones patronales
en este renglén abarca mucho mas que la mera responsabilidad de capacitar. Por lo
tanto, hay que enfatizar que no basta con proporcionar capacitacion, es necesario
seguir y bien interpretar la totalidad de las disposiciones de la Ley Federal del

Trabajo.

La Constitucion sefiala que “Las empresas, cualguiera que sea su actividad
estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores capacitacion o adiestramiento
para el trabajo”. Al mismo tiempo, el articulo 153 A contiene un enunciado todavia
mas general: Todo trabajador tiene el derecho a que su patron le proporcione

capacitacion o adiestramiento en su trabajo.

De aqui se deduce que la Ley no hace distincion de las clases sociales,
puesto, nivel jerarquico o actividad econémica, sino que el derecho a la capacitacion

se aplica a todos.

Ahora bien, no necesariamente han de ser capacitados todos a la vez, ya
que esto seria inconcebible. El proceso de elaboracion de planes y programas
debera incluir el método utilizado para establecer el orden de prioridades en que
habra de capacitarse tanto por niveles como por puestos especificos, teniendo en
mente que resulta conveniente dar prioridad a los trabajadores con mayor

antigiedad.

Pero como sucede en ofros casos, nuestra Legistacion en materia de

capacitacién y adiestramiento es tardia.

No obstante, al presente, todo parece indicar que la estructura organica
desconcentrada que se ha creado para supervisar el cumplimiento de las reglas no
sera un simple adorno, ni tan solo un pretexto para engordar ta némina burocratica.

Por el contrario, se advierte un interés oficial por promover los niveles de




capacitacion y adiestramiento de la fuerza del trabajo, y por encargarse de que esta

vez la Ley no pase desapercibida.

Y que mejor postura, que pregonar con el ejemplo. Si bien ias empresas en
México tienen varias opciones para cumplir con sus responsabilidades de
capacitacion y adiestramiento, en el sector publico, esta tarea dia a dia se ve
igualada e inclusive superada con la Unica finalidad de mejorar actitudes del
trabajador, entendiendo por éstas todo el fenémeno humano-laboral relativo a la
moral, motivacién, compromiso, sentido de logro, integracion al sector, etc.,, como
aspectos fundamentales en la tarea productiva y de servicio, los cuales a través de la

capacitacion pueden generarse, mantenerse y enriguecerse.

La Secretaria de Comunicaciones y Transportes, como drgano del sector
publico enmarca que su proceso institucional de capacitacion se desarrolla en
cumplimiento de un determinado conjunto de normas juridicas y reglamentarias a
nivel constitucional, de la Administracién Publica Federal y de la propia Dependencia. h
Asimismo, se realiza de acuerdo con la filosofia en la que se sustenta la capacitacion
de los servidores publicos de la institucion. Por tanto, los elementos normativos y
filosoficos que integran este componente constituyen el fundamento de la estructura
del modelo ya que norman y reglamentan la concepcion y el desarrollo del proceso

institucional de capacitacion en todas sus fases.
En los capitulos posteriores se habran de retomar con un amplio desarrotlo,

la importancia de los puntos y aspectos anteriores, tratando de lograr con ello una

mejor descripcion y analisis del presente trabajo.

"



CAPITULO Il

LA CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO

La Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, establece que fa
capacitacién es un derecho de los trabajadores y una obligacion de las instituciones
el proporcionarla. En cumplimiento de ello, el titular del Ejecutivo Federal ha puesto
especial interés para que en el contexto del Sistema de Administracion y Desarrollo
de Personal del Gobierno Federal vy de las Politicas Nacionales en materia de
capacitacién de los trabajadores al servicio del estado, se capacite y se propicie el
desarrollo de personal de los servidores publicos en todas las Dependencias,
Entidades y Organismos como una respuesta a los retos que plantea el presente y
futuro del pais, el cual exige una Administracion Publica eficaz, eficiente y productiva.

En relacién con lo anterior, en el presente capitulo se presenta de manera
simplificada y articulada el Sistema de Administracidén y Desarrollc de Personal, las
normas, procesos, politicas, estrategias, lineamientos y las variables mas
significativas que intervienen en el proceso institucional de capacitacion en el Sector
Pdblico.

La finalidad del ello, se expresa en que por conducto de dicho capitulo se
documente y se de un panorama general de la experiencia que se vive
cotidianamente al desarrollar un elemento de especial importancia para la

administracién de personal en el Sector Publico como lo es el de capacitacion.
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2.4 El Sistema de Administracién y Desarrollo de Personal en la

Administracién Publica Federal

El marco de referencia en el que se ubica la Capacitacién y Desarrollo de
Personal, esta constituido por el Sistema de Administracién y Desarrollo de Personal
que rige a la Administracion Plblica Federal, el cual surge del Programa de Reforma
Administrativa del Gobierno Federal que se realizd durante la administracion del
Ejecutivo Federal correspondiente al periodo 1876 - 1982, (Anexo 1). Dicho
programa “Se concibié como un proceso permanente y programado de
modernizacién administrativa en todos los ambitos con el fin de contar con los
instrumentos idéneos para la realizacion de las tareas que tiene encomendada el

Estado Mexicano"®,

Como resultado de las actividades de diagnostico que sirvieron de
fundamento para elaborar el programa de referencia, se establecit la necesidad de
formular como objetivo general para la administracion de personal en el Sector
Publico: “Establecer un Sistema de Administraciéon y Desarrollo de Personal que al
mismo tiempo que garantice los derechos de los trabajadores, propicie el gjercicio
honesto y eficiente de sus funciones para contribuir a ta consecucion de los objetivos

y metas del Gobierno Federal". ®

Para el adecuado funcionamiento de dicho sistema, se convirtieron, los

siguientes objetivos globales:

+ Contar con una administracién de personal agil y moderna, eficiente y
eficaz, racional y sistematica, que garantice la satisfaccion de los

intereses de los servidores publicos y que, simultaneamente, coadyuve al

t presidencia de la Repiblica. Coordinacion General de Estudios Administratives Guias Tecnicas del Sistema de
Administracion y Desarrollo. Num. 2 México, 1982, p.15
* Ibid. p. 3




cumplimiento de los propositos que la sociedad le ha fijado a la

Administracion Plblica Federal.

Establecer y procurar el cumplimientc de una politica congruente que
abarque desde la entrada de un trabajador al servicio publico, hasta su
superacion o jubilacién, dando unidad a la actitud del Estado frente a sus

servidores.

Corregir la dispersion de esfuerzos, la incoherencia de mecanismos y
practicas e impedir la persistencia de irregularidades mediante fa
formulacion de lineamientos generales a escala global, sectorial e
institucional que conduzca al desarrollo de una politica congruente de

personal para las Dependencias y Entidades.

Ademas de lo anterior, se formularon objetivos especificos y politicas
relativas a la Administracién de Personal. Entre los primeros conviene
citar a los que se encuentran relacionados con el proceso de

capacitacion.

Establecer un sistema de planeacidn y organizacion para el
funcionamiento de las unidades de Administraciéon y Desarrollo de
Personal de las Dependencias y Entidades, asi como normas y
disposiciones generales para propiciar el desarrollo integral de los
servidores del Estado y lograr una mayor eficiencia en el funcionamiento

de la Administracion Pdblica Federal,

Establecer un sistema escalafonario funcicnal e intercomunicado que
promueva el eficiente desempefo para el gjercicio de funciones de mayor
responsabilidad, creando incentivos promocionales que redunden en una

mayor productividad y un adecuado servicio publico.

[
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+ Establecer un Subsistema de capacitacion, y Desarrollo de Personal
estrechamente vinculado con ias necesidades programaticas y con el
sistema escalafonario de las Dependencias y Entidades, que propicie |a
superacion individual y colectiva de! personal, mejore la prestacion de los
servicios publicos y coadyuve a la identificacion de los servidores con los

fines de las instituciones.

+ Establecer criterios uniformes, mecanismos y procedimientos
institucionales adecuados que garanticen un régimen laboral justo, gue
tenga por finalidad racionalizar y hacer mas armoénica la relacion del
Estado con sus trabajadores, generando entre los servidores publicos la
auténtica vocacion de servicio vy la seguridad y estabilidad en su empleo,

cuando se desemperien honesta y eficientemente.

s Establecer normas generales, procedimientos y actividades para la
generacion y fortalecimiento de actitudes y comportamientos que
conduzcan al logro de los objetivos institucionales, asi como a la
satisfaccién de las expectativas e intereses legitimos de los trabajadores
del Estado.

+ Establecer normas generales y procedimientos para la capacitacion,
sistematizacion y difusidén de informacion sobre las caracteristicas de la

fuerza de trabajo al servicio del Estado.

Por lo que se refiere a las politicas de! Sistema, vinculadas al que hacer de

capacitacion, se pueden citar las siguientes:

+ Establecer el tratamiento integral de la funcion de administracién y

desarrollo de personal, de tal modo que permita aprovechar la experiencia



adquirida y la formulacion de programas que propicien resultados mas

congruentes y eficientes.

¢ Crear marcos de referencia para la administracion y desarrollo de
personal, sin la pretensién de imponer esquemas rigidos a las
Dependencias y Entidades, los que no resultarian viables ante las

distintas caracteristicas de cada una de ellas.

+ Considerar los conocimientos, la aptitud, la eficiencia y antigiedad como

factores determinantes de ascenso y promociones.,

+ Respetar y proteger los derechos adquiridos por los servidores publicos;
esto con el fin de alcanzar un efectivo desarrollo de actitudes y aptitudes,

y de garantizar fa satisfaccion de sus aspiraciones individuales y de

grupo.

+ Asignar efectivamente los reconocimientos plblicos que haga el Estado a
sus servidores distinguidos por su conducta, actos, u obras: imponer las
sanciones correspondientes a los funcionarios y empleados que incurran

en conductas deshonestas.

+ Promover la asignacion de los recursos necesarios para el desarrollo de
programas de capacitacion, vinculados con las necesidades

programaticas de la institucidn y los requerimientos escalafornarios.

Para hacer posible el cumplimiento de los objetivos y las politicas antes
sefaladas, se propuso un Programa General de Administracion y Desarrollo de
Personal, en el que se precisaron los Subprogramas y los Subsistemas que debian

integrar el Sistema General, en la forma que se indica a continuacion:




SUBPROGRAMAS BASICOS  SUBSISTEMAS
| Sistema Escalafonario - Empleo
- Remuneraciones

| Capacitacion - Capacitacion y Desarrollo
- Motivacion
] Relaciones juridico - laborales - Relaciones juridico - laborales

- Prestaciones y Servicios
v Planeacion y Organizacién - Planeacién y Organizacion
- Informacion

- Evaluacién

En este sentido, el proceso de la capacitacion contribuye a que el personal
desarrolla al maximo posible sus conocimientos, habilidades y actitudes que le
permitan desempefiar con la mayor productividad posible sus actividades laborales y,

al mismo tiempo que propicie su desarrollo y superacion personal.

El logro de esta finalidad, sin embargo, es complejo por naturaleza.
Requiere la participacion comprometida de todos, el cumplimiento del marco
constitucional, normativo y reglamentarto inherente a la capacitacion; la disposicion
de recursos humanos, organizacionales, tecnolégicos, financieros y matenales. asi
como el Desarrollo de un Sistema General de Capacitacior’ de Personal al Servicio

del Estado. El cual trataremos en el siguiente apartado.

2.2 El Subsistema de Capacitacién y Desarrolio de Personal en la

Administracion Publica Federal

En el diagndstico que se hizo para fundamentar el Programa de Reforma
Administrativa del Gobierno Federal en lo que se refiere al que hacer de capacitacion
en beneficio del personal al servicio del Ejecutivo Federal, se establecid que: "La

capacitacion que se venia impartiendo a los servidores publicos no correspondia a
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las necesidades que planteaba la realidad. Provocaba frustraciones y desaliento
porque a los esfuerzos por capacitarse no correspondia el reconocimiento o estimulo
esperado. En sintesis y profundizando en lo antes abordado, es claro que la
capacitacién era elitista y discriminatoria; esporadica, aislada, improvisada y poco

participativa"'®.

En este contexto, se propuso para corregir y superar las deficiencias
detectadas, que el Subsistema de Capacitacion y Desarrollio del Sistema de
Administracién y Desarrcllo de Personal se integrara en un Sistema Generai de
Capacitacion de Personal al servicio del Ejecutivo Federal, que tuviera como objetivo
fundamental: "Vincularse estrechamente con las necesidades programaticas y con el
Sistema Escalafonaric de las Dependencias, ademas de propiciar la superacion
individual y cotectiva de los servidores publicos, coadyuvar a una mayor identificacion
de éstos con los fines de las instituciones y mejorar la atencién y los servicios que se

proporcionan a la colectividad”'".

De manera convencional, se establecid gue el Sistema General de

Capacitacién de Personal tuviera los siguientes subsistemas:

¢ Tecnologia: Debera entenderse como la busqueda y adecuacion de las
técnicas y métodos de ensefianza - aprendizaje, y de comunicacién mas
idénea para el desarrollo de los programas y la consecucién de los

objetivos que se pretenden alcanzar.

¢ Ejecucién. Consiste en la realizacion de los programas de capacitacion
en su aspecto de ensefianzas — aprendizaje, con base en las técnicas,

meétodos, lineamientos y critérios que se hayan determinado previamente.

® \pid p. 169
" |bid. p. 182




+ Divulgacién: Es la difusién de los objetivos y metas, planes y programas
de gobierno federal, con objeto de establecer un canal permanente de
comunicacién entre todos los niveles de la Administracion Pdablica
Federal, y de esta manera, coadyuvar al logro de los grandes

desempefios nacionales.

Para lograr el objetivo antes sefialado, se propuso una filosofia politica de la
Capacitacién del Personal Publico, agrupado en dos grandes vertientes, cuyos
enunciados principales se presentan a continuacion, la capacitacion como medio

para alcanzar los objetivos nacionales:

¢ Hacer de la capacitacidon un instrumento de apoyc al Programa de

reforma Administrativa del Poder Ejecutivo Federal.

+ Hacer que la capacitacion sea un mecanismo para aprovechar mejor
tanto las posibilidades y capacidades de los propios servidores publicos,

como los recursos de que dispone el Gobierno federal.

+ Hacer de la capacitacion un instrumento para incrementar la eficiencia y

la productividad de la Administracion Publica Federal.

¢ Hacer que la capacitacion sea un elemento basico para fortalecer la

capacidad ejecutiva en el Gobierno Federal.

+ Hacer que la capacitacion sea un elemento vinculador de los trabajadores
con los objetivos, politicas y programas del Gobierno Federal; y la

capacitacion para garantizar a los trabajadores un derecho social.

+ Hacer de la capacitacion un derecho de todos los trabajadores al servicio
del Estado.




¢ Hacer de la capacitacion un compromiso compartido y coparticipativo

entre trabajadores y autoridades.

¢ Hacer de la capacitacion un medio para apoyar las expectativas

promocionales del personal.

+ Hacer que los beneficios de |a capacitacion tengan una aplicacion real en

el trabajo.

Conviene sefialar que dadas las dimensiones de la Administracion Publica
actual en lo que se refiere a su personal, se plantean como elementos de estrategia

para democratizar y hacer posible la capacitacion en el sector pablico, los siguientes:

+ la capacitacion con efecto multiplicador, mediante la formacion de una

plantilla de instructores.

¢ La capacitacidn como responsabilidad compartida, a través de la

constitucion de los Comités Mixtos de capacitacion y
+ La instauracién de un canal permanente de comunicacion.

En este orden de ideas, para e! Programa de Capacitacién a desarrollar en
las Dependencias del Ejecutive Federal para el periedo 1995 — 2000, se toman como
base las Politicas Gubernamentales de capacitacion del personal al servicio del
estado, que tienen su origen y funcion en los cuatro instrumentos de orden y singuiar
importancia come son: El Plan Nacional de Desarrollo, El Programa de Empleo,
Capacitacién y Defensa de los Derechos Laborales, ElI Convenio para el
Mejoramiento de la Productividad y Calidad y El Programa de Modernizacion de la
Administracion Puablica. Los que seran expuestos y analizados basandose en sus

contenidos y estrategias con referencia a fa capacitacion:



2.3 Politicas Gubernamental en materia de Capacitacién del personal

al servicio del Estado

El interés y la voluntad que ha puesto la actual Administracion del Ejecutivo
Federal, para que los beneficios de la capacitacién que se reaiiza en sus
Dependencias y Entidades llegue a todos sus servidores publicos, se expresa en las

politicas que el Estado Mexicano ha estabiecido en cuatro instrumentos.
A. Plan Nacional de Desarrollo 1995 - 2000

En este contexto, la politica que se establecido para el Sector
Comunicaciones y Transportes esta expresada en el siguiente término:
“Contar con una infraestructura adecuada, moderna y suficiente es un
requisito fundamental para el crecimiento econdmico. La infraestructura
condiciona la productividad y la competitividad de la economia y es factor
determinante de la integracién de mercados y del desarrollo nacional.
Las condiciones de la infraestructura hacen imperativo un enorme
esfuerzo para canalizar los recursos crecientes hacia la parte de
inversion publica del gasto gubernamental, siendo seguro que estos
recursos no seran suficientes, por lo que resulta imprescindible promover

un gasto mucho mayor en infraestructura basica."'?

Para alcanzar el crecimiento economico que demanda el desarrollo
nacional, es necesario asegurar el usg amplio y eficiente de los recursos
humanos y materiales de que dispone el pais. Se requiere crear las
condiciones gue favorezban el empleo intensivo de manc de obra.
Ademas, es preciso elevar sostenidamente la productividad de la fuerza

laboral para lograr no sélo mas empleo, sino mejores ingresos.

12 plan Nacional de Desarrollc. 1995 ~ 2000, México. 1985.p. 162
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B.

En los objetivos y estrategias que se establecen en este documento, en
materia de capacitacion, se sefiala lo siguiente: “La mejoria en las
condiciones de vida de los Mexicanos solamente serd posible con un
crecimiento econémico generador de empleos productivos y promotor de
la recuperacion de los salarios reales. Para alcanzar dicho crecimiento
hay que vencer un doble reto. Primero, promover las condiciones que
alienten la maxima demanda posible de fuerza de trabajo para la
operacion eficiente del aparato productivo. Segundo, coadyuvar a la
elevacion sostenida de la productividad labora!. Afrontar exitosamente el
primer reto supone revisar diversos aspectos de orden institucional que
hoy provocan rigideces en el funcionamiento de los mercados laborales e
impiden una mayor absorcién de mano de obra y mejores oportunidades
de ingreso para los trabajadores. El segundo reto reclama, sobre todo,
un esfuerzo extraordinario en materia de capacitacion laberal. tendiente a

elevar progresivamente la productividad del factor trabajo.""

Elevar e! potencial productivo de la fuerza laboral y propiciar su desarrollo
constituye un objetivo de la mayor importancia para alcanzar el
crecimiento sostenido de la produccion, la productividad y los salarios.
Con este fin, resulta estratégico impulsar las oportuniaades de formacion

técnica y capacitacion de los trabajadores del pais.
Programa de Empleo, Capacitacion y Defensa de los Derechos Laborales
incorpora los objetivos y las estrategias generales de accion gue

establece el Plan Nacional de Desarrollo, los cuales orientaran sus

acciones, dentro de su ambito de competencia.

™ |pigem. p. 151
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En tal sentido, la politica laboral tendra como objetivo fundamental

contribuir a! desarrollo de un entorno que facilte el crecimiento

econoémico, la elevacion de la productividad del trabajo y el incremento de

las remuneraciones, al tiempo que propicie armonia y confianza en las
relaciones de trabajo. Ello requiere mejorar la capacidad, el desempefo
y la adaptabilidad de empresarios y trabajadores para hacer frente a la
dinamica de las actividades productivas, asi como realizar acciones para

coadyuvar al desarrollo de un mejor ambiente {aboral.

En este instrumento formulado por la Secretaria de Trabajo y Prevision
Social, destaca la importancia que tiene la capacitacion en general para
la actividad productiva del pais, por lo que se afirma: “Al resaltar el papel
de los recursos humanos en la productividad, el Programa asigna
particular relevancia a la capacitacién entendida como un medio de
acceso a los conocimientos y habilidades que permitan al trabajador un
mejor aprovechamiento de sus capacidades y de los recursos a su
disposicion. En este sentido, se concibe a la capacitacion no solo como
un medio para lograr la mejor insercién del trabajador en la actividad
econdmica, sing como una via para dotarlo de mayores posibilidades de

realizacion personal y de participacion en el desarrollo integral del pais.”"?

Por lo que respecta especificamente al proceso de capacitacion que se
realiza en el sector publico, se reitera que la capacitacion para el frabajo
constituye, igualmente, un elemento de particular importancia para
mejorar la calidad de los servicios y a ella debe estar orientada de
manera primordial. Por una parte, el mejoramiento de las destrezas y las
habilidades del servidor publico para el desempefic de sus funciones, asi

como la preparacion para el desarrollo de nuevas tareas, le permitiran no

" gecretarla del Trabajo y Prevision Social. Programa de Empleo, Capacitacidn y Defensa de los Derechos Laborales. México.

1995 p, 63
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solo resolver con eficacia las responsabilidades a su cargo, sino
encontrar perspectivas de desarrollo personal y profesional que
estimularan su desempefio. Por otra, el reconocimiento a su
participacion responsable como parte de una organizacion eficiente
orientada a la satisfaccidon de las mas diversas necesidades de la
poblacién hara posible que su contribucion al esfuerzo del sefvicio

publico se acreciente.

Promover el desarrollo y arraigo de una cultura de la capacitacion como
un proceso integral y permanente que abarque toda la vida productivé del
trabajador es uno de los objetivos de este programa, el cual, busca
también adaptar los sistemas de capacitacién a las nuevas estructuras de
la produccién y del trabajo para que eleven su calidad, amplien su
cobertura, mejoren su pertinencia y capacidad de respuesta a las

necesidades de la planta productiva.

Convenio para el Mejoramiento de la Productividad y Calidad de la

Administracién Publica

Una de las lineas de accidn que se deben impulsar para lograr el
incremento de la productividad y calidad, es el énfasis en los recursos
humanos en el que la administracién y desarrollo de personal asi como la

capacitacidn permanente ocupa un lugar de especial importancia.

£n virtud de ello, el 7 de marzo de 1994, la Comisién Intersecretarial del
Servicio Civil y la Federacion de Sindicatos de Trabajadores al Servicio
del Estado, suscribieron el Convenio para el Mejoramiento de la
Productividad y Calidad de Ja Administracion Publica Federal
promoviendo para ello la productividad y la calidad en el cumplimiento de

las funciones y atribuciones que la ley le confiere, e iguaimente para
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contribuir al mejoramiento de las condiciones laborales de los

trabajadores ai servicio del Estado.

Para alcanzar dicho propésito, propone gue las Dependencias, Entidades
y Organismos del Ejecutive Federal ejecuten programas de trabajo
destinados a:

» La modernizacion de los esquemas y procedimientos de operacion de
las Dependencias y Entidades de la Administracién Publica Federal

v Lograr la superacion y el desarrollo de ia funcion Administrativa

» La atencion prioritaria de fa Administracién y Desarrollo de los

recursos humanos

Dentro de esta Gltima categoria de programas, se sefiala de manera explicita
impulsar permanentemente la capacitacién para contribuir al mejoramiento en el
desempefo laboral y faciltar a los trabajadores su incorporacién a nuevas
oportunidades y responsabilidades en el trabajo, incluyendo a los mandos medios.
Sin embargo, en los programas correspondientes a las ofras dos categorias, también
se pone de manifiesto la importancia que posee el proceso de capacitacion para

lograr el propasito de este Convenio.
0. Programa de Modernizacion de la Administracién Publica Federal -

En consideracion a la importancia del recurso humano dentro del proceso
de mejoramiento administrativo, y con base en lo establecido en el Plan
Nacional de Desarrollo 1995 — 2000, es necesario impulsar una cultura
de servicio que te:nga coma principio la superacion y el reconocimiento
del individuo, a partir de la cual el servidor publico encuentre que su
capacidad, honestidad, dedicacion y eficiencia es la forma de alcanzar su

propia realizacién. En estas condiciones se instrumentaran los procesos

36




y mecanismos que capaciten y profesionalicen los recursos humanos en
toda la estructura administrativa. Para ello, es indispensable renovar la
forma en la que se organizan y administran los servicios personales, de
manera que se establezcan incentivos claros para la permanencia en el

trabajo, al igual que estimulos para productividad del buen desempefio.

El proposite mencionado del actual programa, requerira de un conjunto
de condiciones, entre las cuales, al menos debera cumplirse con las
siguientes: “Una mas rigurosa seleccion del personal con base en su
capacidad y probidad; e! fortalecimiento de la capacitacion como una
inversibn prioritaria para el desarrollo de aptitudes, habilidades y
actitudes de todos los servidores publicos; el establecimiento de opciones
para el desarrollo de una carrera en el ambito de la administracion
publica, calidad en el ambiente de trabajo y fortalecimiento de los valores
éticos del servicio publico; el incentivo al desempefic honesto, eficiente y

responsable, asi como la seguridad de un retiro digno.”'®

El servidor plblico que requiere e! pais, debe ser un trabajador
comprometido, capaz y activo en la transformacién y modernizacion de la
administracién publica, con elevada vocacion del deber, de servicio a fa
comunidad y de cumplimiento con su labor. Este programa busca
fundamentalmente impulsar a través del campo de la capacitacion
acciones que incidan en el desarrollo de los recursos humanos mediante
su mejoramiento y bienestar. En esto reside el mayor potencial para
promover el cambio y el sentido del mismo, ya que en el desarrollo
administrativo del sector plblico, el objetivo central de la transformacion

son los propios recursos humanos.

* Programa de Modernizacién de la Administracton Publica, México. 1885 p. 55




2.4 Lineamientos Generales para la Capacitacion en el Sector Pilblico

La modernizacién de la Administracion Publica Federal requiere un mejor
aprovechamiento de los recursos con gque cuenta, para dar cumplimiento a las tareas

que la Ley le ha encomendado.

En virtud de lo anterior, se han realizado estudios en materia de capacitacion
a fin de promover acciones en este sentido, que hagan posible incrementar la
eficiencia det Sector Publico, por lo que con fundamento en los Articulos 31 Fraccién
XXIV de la Ley Organica de la Administracion Publica Federal, y 63 Fraccién VIl del
reglamento interior de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, se emiten los

siguientes:

PRIMERO.-Los presentes lineamientos seran de aplicacidon general en el
ambito interno de esa Dependencia de la Administracién Publica Federal.

SEGUNDO - Los lingamientos mencionados en el numeral anterior,
tienen por objeto uniformar, sistematizar y dar permanencia a las acciones de
capacitacion de la Administracion Publica Federal, asi como lograr la adecuada
congruencia programatica — presupuestal de dichas acciones y la correcta

integracién de los recursos utilizados.

TERCERO.- Las acciones de capacitacion que lleve a cabo esa

Dependencia, deberan orientarse bajo las siguientes vertientes de actuacion.

INSTITUCIONAL: Es aguella que vincula las acciones de
capacitacion, con las atribuciones de la Dependencia y con las pricridades,

objetivos y metas de la planeacién nacional del desarrollo.




OPERATIVA:  Es aquella que vincula las acciones de capacitacion
con el ascenso y movilidad de los servidores publicos, tomando en
consideracion la estructura escalonaria y los tipos de capacitacion que en fa

misma se requieran, los cuales son los siguientes:

a) Induccion al Puesto. Es el que se proporciona a todo servidor pablico de
nuevo ingreso, a fin de que conozca los objetivos, estructura y funciones
de la Dependencia.

b) En el Puesto. Es el que propicia un mejor desempefo de las labores
encomendadas al servidor publico, y se dara pér cambios tecnoldgicos o
de ofra naturaleza que impliquen su actualizacién.

c) Para el Puesto. Es el que se dirige a proporcicnar o incrementar los
conocimientos, habilidades y aptitudes del servidor pablico, que hagan
posible su movilidad.

d) Para el Puesto de diferente Rama al mismo Nivel.- A través de éste, se
propiciard la movilidad del servidor puablico a otra rama laboral, en
aquellos casos que por necesidades del servicio de la Dependencia o de
desarrolio del propio trabajador se requieran y

e) Para el Puesto de Diferente Rama a Nivel Superior.- Este promovera la
superacion del servidor publico para responder a los requerimientos de la
Administracién Piblica Federal.

Para la puesta en marcha de esta vertiente se promovera la instalacién de

una Comision Mixta de Capacitacion o instancia equivaiente.

DE RESPONSABILIDAD: Es aquella que vincula las acciones de
capacitacion a los diversos niveles de responsabilidad de los servidores
publicos, con especial énfasis en las habilidades basicas y la educacién
superior. Para este efecto, se promovera en cada Dependencia la

designacion de una instancia responsable de instrumentar dichas acciones.




CUARTO.- La dependencia llevara a cabo su proceso de capacitacion, el

cual comprendera las etapas de:

» Deteccién de Necesidades. Es la primera etapa del proceso de
capacitacién y consiste en la obtencién de un diagnéstico de
necesidades vinculado a las vertientes mencionadas en el numeral
anterior;

= Programacién de Acciones. En esta etapa se elaborara el programa
de capacitacion de la Dependencia, sefialando sus objetivos, metas y
acciones en forma calendarizada y anual;

* Ejecucién. Comprende la integracion de los recursos humanos,
fisicos y financieros para llevar a cabo las accicnes de capacitacion, y

» Seguimiento y Evaluacién. Esta es la Oltima etapa del proceso. En
ella se llevara a cabo un seguimiento de las acciones realizadas, asi
como el presupuesto erogado, y la evaluacion consistira en el analisis
periddico de los indicadores predeterminados por la Dependencia.

QUINTO.- La Dependencia elaborarda un programa permanente de
capacitacion, asi como de formacién de instructores y promovera su difusién. La

propia Dependencia enviara dicho programa a la Direccion General del Servicio Civil.

SEXTO.- La Dependencia realizara el inventaric de los recursos materiales
para la ejecucion de las acciones en materia de capacitacion y remitira a la Direccion

General de Servicio Civil ia relacion de los mismos.

SEPTIMO.- La Dependencia remitira a la Direccién General de Servicio Civil
las previsiones del monto de las partidas respectivas, asi como de las metas
correspondientes, a través de los formatos que como anexos forman parte de estos

tineamientos.
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OCTAVO.- La Dependencia remitira a la Direccion General de Servicio Civil,
por conducto del Sistema Integral de Informacién de los Ingresos y Gasto Publico,
dentro de los diez dias naturales posteriores a la terminacién de cada trimestre, la
informacién relativa sobre el seguimiento y evaluacion de su respectivo programa de

capacitacion.

NOVENO .- La Dependencia procurara que las acciones de capacitacion gue
lleva a cabo, se impartan por servidores publicos de la propia Dependencia y remitira

a la Direccion General de Servicio Civil la relacion de los mismos.

DECIMO.- La Dependencia, en su caracter de coordinadora de sector en los
términos de la legislacion aplicable, promovera ante los drganos de gobierno de las
entidades paraestatales bajo su coordinacion la aplicacién de estos lineamientos, de

conformidad con las caracteristicas particulares de cada una de ellas.

DECIMO PRIMERO.- La Direccion General de Servicic Civil de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico resolvera las consultas que al respecto se
generen sobre los presentes lineamientos y emitira las guias técnico — normativas

que resulten necesarias.

DECIMO SEGUNDOQ.- Coarrespondera al drea o unidad administrativa
facultada en esa Dependencia conforme a su Reglamento Interior, aplicar los
presentes Lineamientos, informando de ello a la Direccion General de Servicio Civil

dentro de los diez dias siguientes a la recepcion de los mismos.
DECIMO TERCERQ.- En el ambito de su competencia, la Secretaria de ia

Contraloria y Desarrollo Administrativo vigilaré el cumplimiento de los presentes

lineamientos.
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DECIMO CUARTO.- Los presentes Lineamientos entraran en vigor el dia

siguiente al de su recepcion en esa Dependencia.

Finalmente, es importante sefialar que de acuerdo a su ambito de aplicacién
y alcance, estos lineamientos pueden considerarse como punto de partida para la
formulacién de Guias Técnicas para la elaboracion de los Programas Institucionales
de Capacitacién en cada dependencia y entidad, susceptible de ser adecuadoe segin
las caracteristicas y necesidades especificas de cada institucion.

En este sentido y a efecto de fortalecer el marco conceptual de la
capacitacién en el sector publico, las instituciones del Gobiernc Federal reguladas
por el Apartado “B" del Articulo 123 Constitucional, deberan concebir al Programa
Institucional de Capacitacién, como el instrumento mediante el cual se traduce en
hechos la politica del Ejecutivo Federal determina para la capacitacion de los
trabajadores al servicio del Estado; a través de establecer en forma ordenada y
coherente prioridades, objetivos, metas, estrategias, politicas, directrices y tacticas
en espacio y tiempo, esto es, la planeacion de su proceso de ensefianza —
aprendizaje; asi como los instrumentos y las acciones necesarias que les permitan
alcanzar los fines deseados; considerando para ello, los recursos humanos,
materiales y financieros con que cuentan, vinculdndolo con la programacion global de

ia institucién.

Debido a esto el Proceso Institucional de Capacitacion en la Secretaria de
Comunicaciones y Transportes es uno de los medios de que dispone ia Dependencia
para lograr tres grandes finalidades: Fortalecer la vocacion hacia el servicio publico,
contribuir a elevar la productividad laboral y propiciar el desarrollo personal de
quienes, a todos los niveles, participan en la funcién publica que cumple la institucion
asi como las Entidades y Organismos que coordina sectorialimente. Dicho proceso

constituye un elemento para apoyar y promover la modernizacion de los esquemas y
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procedimientos de operacion institucional y sectorial asi como el desarrollo y

superacion de la funcign administrativa.

En el ambito institucional como en el sectorial, el proceso de capacitacion se
realiza con una estructura organizacional determinada, dispeniendo de los recursos
humanos, financieros y materiales que sean los adecuados, y cumpiie_ndo con una
serie de actividades inherentes vinculadas, a su vez, con los objetivos, y otros
procesos y productos del Sistema de Administracion y Desarrollo de Personal que se
aplica en la Dependencia y en las Entidades y Organismos de! Sector. Esto permite
que mediante la capacitacion e! personal adquiera o desarrolle aquellos
conocimientos, habilidades y actitudes que le sean de utilidad tanto para el
cumplimiento eficaz, eficiente, productivo y de calidad de sus responsabilidades
laborales o, bien para su desarrollo y superacion profesional. Por ello, las acciones
de capacitacion que se ejecutan se encuentran vinculadas a los programas de

trabajo y a todos los niveles de puestos que desempefian los servidores publicos.



CAPITULO Il

LA SECRETARIA DE COMUNICACIONES Y TRANSPORTES COMO
ORGANO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

La Secretaria de Comunicaciones y Transportes ha llevado a la practica
diversas acciones de modernizacion en todos los ambitos de su actividad, a través
de la aplicacién de medidas de desregulacién, de simplificacion, de desconcentracion
y descentralizacion, de capacitacion de su personal y fortatecimiento de la autonomia

de gestion en las paraestatales del propio sector.

Asimismo ha inducido la participacion en los sectores social y privado en la

construccion de infraestructura y en la explotacidn de los servicios del ramo.

Como resultado del proceso de transformacion aplicado se redefine el
funcionamiento de esta secretaria, adoptando una nueva forma de organizacion, en
la cuat las oficinas centrales atienden preponderantemente los aspectos normativos,
el ejercicio de la autoridad, la planeacion y el control, mientras que la operacion, la
prestacion de los servicios y la construccion de las obras relativas son atendidas
directamente por los érganos desconcentrados y las entidades paraestatales que

conforman el sector, asi como por los particulares, mediante concesién.

' En este contexto y derivado de la dindmica experimentada por la propia
organizacion de la Secretaria y la correspondiente a las Unidades Administrativas
que la integran, ha sido imprescindible recurrir a los instrumentos administrativos que
contienen informacion relevante acerca de sus caracteristicas actuales de la

organizacion y funcionamiento.
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Motivo por el cual, en el presente capitulo, se pretende dar una visién general
de ia Secretaria, en cuanto a su origen, estructura y funciones. La cudl, como parte
de la Administracién Puoblica Federal, ha evolucionado en funcién de las atribuciones

propias de cada momento histérico.

Si en un principio atendié la necesidad de contar con toda una
infraestructura, tanto en el transporte, como en la vias de comunicacién, con la
creacion de puentes, carreteras, vias férreas, transportacion de pasajeros y carga,
tanto maritimas como aéreas. - Posteriormente y dadas las nuevas condiciones, el
sector experimenta todo un proceso de cambio estructural de las comunicaciones y

transportes.

Frente al nuevo papel regulador y promotor del sector, ta funcion
administrativa esta encaminada a la instrumentacion de politicas y normas que
permitan un aprovechamiento éptimo de los recursos financieros, materiales y

humanos.

En consideracion a la importancia de éste iiltimo dentro del proceso
administrativo, se hace necesario impulsar una cultura de servicic gue tenga como
principio la superacion y el reconocimiento del propio servidor publico, con la

finalidad de dar cumplimiento a las tareas que para ello haya sido encomendado.

Por lo anterior se presentaran los aspectos generales que dan origen a la
Direccion General de Programacién, Organizacién y Presupuesto, como una de las
principales dependencias de la Secretaria, su estructura, origen y funcién asi como el
ejercicio de la capacitacion y las areas responsables de la misma, con la finalidad de
proyectar de una manera simplificada las vertientes de mayor significacién que
actuan y regulan las funciones, actividades propositos y objetivos que se dan en un

ambiente institucional.
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31 Origen, Funcién y Estructura Organizacional

Una vez iniciada la vida independiente, México se organiza en varias
secretarias que incluia la Secretaria de Estado y del Despacho de Relaciones
Exteriores e Interiores, establecida el 8 de noviembre de 1821, que entre otras
funciones encomendadas tenia las referentes al ramo de Comunicaciones vy

Transportes.

La Secretaria de Comunicaciones y Transportes evolucioné de acuerdo a los

requerirmientos que hacia indispensable administrar.

+ “El 13 de mayo de 1891 la Secretaria de Comunicaciones y Obras
Puablicas aparece por primera vez con ese rango.

¢+ EIl 30 de octubre de 1935 se establece la Secretaria de Comunicaciones y

Transportes.

¢ EI 30 de octubre de 1939 gira su denominacién por la Secretaria de

Comunicaciones y Obras Puablicas.

+ En 1958, en la Ley de Secretarias y Departamentos de Estado, se
establecen las atribuciones de la Secretaria de Comunicaciones vy
Transportes (y de la Secretaria de Obras Pubiicas).

¢+ El 29 de diciembre de 1976, en la Ley Organica de la Administracion
Pudblica Federal se establecen las actuales funciones de la Secretaria de
Comunicaciones y Transportes y se acentia la funcién de coordinacion
de las entidades paraestatales del sector, que surge como una forma de
crear organismos con personalidad juridica a la Administracion Puablica

Centralizada; o sea, fue preciso crear organismos descentralizados que
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por las necesidades de especializaciéon de sus funciones, la propia
estructura central no podria lievar a cabo; asi como los recientemente
creados 6rganos desconcentrados, que implica que el ente central, en
base a una ley, ha transferido en forma permanente parte de su
competencia a o6rganos que forman parte’ del mismo ente. La
desconcentracion es un procedimiento a los efectos de agilizar la

actividad de la administracion central."'®

Cabe sefialar que en cuanto a su legislacion la Secretaria de
Comunicaciones y Transportes, a parte de fa Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos de 1917, cuenta con tratados y convenios que con otros paises
ha establecido para someterse a todo un régimen de caracter internacional en cuanto
a diversas cuestiones como son los servicios de navegacién y comunicacion en

tierra, mar y aire; cuenta con protocolos, para los casos de contaminacion de aguas.

Cuenta con leyes y reglamentos {Anexo No. 2); decretos que establecen, por
un lado, autorizaciones, permiscs y concesiones de servicios telegrafico, télex,
television, telecomunicaciones, portuarios, y por otro lado determina, reforma,

adiciona o aprueba articulos de leyes ya expedidas.

Y por ultimo, estan los acuerdos que establecen conceden, autorizan,
declaran modifican, diversas disposiciones que afectan la estructura del sector

comunicaciones y transportes.

Dentro de los objetivos generales de la Secretaria de Comunicaciones y

Transportes, se mencionan los siguientes:

' presidencia de la Repiiblica, Manual de Administracién del Gobierno Federal, México. 1982. P. 503
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“Conducir sus actividades con base a las politicas que establezca el
Ejecutiva Federal y su sujecion a las estrategias y prioridades del Flan
Nacional de Desarrollo para el logro de las metas de los programas a su
cargo, asi como los programas de las entidades del sector paraestatal

coordinado por ella.

Conducir la administracién de los servicios federales de comunicaciones
eléctricas y electronicas y su enlace con los servicios similares publicos

concesionados a los servicios privados de telefonia.

El otorgamiento de concesiones y permisos, previa opinibn de la
Secretaria de Gobernacion, para establecer y explotar sistemas de
servicios  telefénicos, de comunicacion inalambrica por
telecomunicaciones y satélites de servicio publico de procesamiento
remoto de datos, estaciones de radio y de radicdifusién comercial y
cultural; asi como vigilar el aspecto técnico del funcionamiento de tales

sistemas.

Concesiones y permisos para establecer y operar servicios aéreos en el
territorio nacional, asi como negociar convenios para la prestacidén de
servicios aéreos internacionales, asi como establecer las normas técnicas
del funcionamiento y operacion de los servicios publicos de
comunicaciones y transportes y las tarifas para el cobro de los mismos,
asi como otorgar concesiones y permisos y fijar las tarifas y reglas de
aplicacién de todas las maniobras y servicios maritimos, portuarios,
auxiliares y conexos relacionados con los transportes o las

comunicaciones.
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+ Construir aeropuertos federales y cooperar con los gobiernos de los
Estados y las autoridades municipales, en la construccion y conservacion

de obras de ese género.""’

La organizacion y estructura de la Secretaria de Comunicaciones y
Transportes, durante las Ultimas décadas, fue acorde con las funciones
encomendadas. Pero frente al nuevo papel regulador y promotor del Sector, la
funcién administrativa esta siendo objeto de un cambio estructural “Que convierta a
la Secretaria de Comunicaciones y Transportes en una dependencia moderna,

normativa y promotora de inversion.”®

Actualmente cuenta con varias Unidades Centrales (Anexo No. 3), que se

fistan como sigue:

Tres Direcciones Generales que dependen directamente del Secretario.
(Contraloria Interna, Direccién General de Asuntos Juridicos y Direccion
General de Comunicacién Social).

Tres subsecretarias: la Subsecretaria de Infraestructura, la Subsecretaria de

Transporte y la Subsecretaria de Comunicaciones y Desarrollo.

Dos Coordinaciones, la Coordinacion General de Planeacion y Centros

S.C.T., vy la Coordinacién General de Puertos y Marina Mercante.

Una Oficialia Mayor que esta conformada por las siguientes direcciones:
Direccién General de Recursos Materiales, Direccion General de Recursos
Humanos y la Direccion General de Programacién, Organizacion vy

Presupuesto, la cual sera objeto de analisis del apartado siguiente.

7 |nformacién Dinamica de Consulta, Manual Dindrnico de Gestiones Empresariales. México, 1996, p. 49
'* poder Ejecutivo Federal, Programa de Desarrollo det Secior Secretaria de Comunicaciongs y Transportes. México, 1995, p 22
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Cuenta con 31 Centros S.C.T., ubicados en cada uno de los Estados que
conforman la Repulblica Mexicana (Anexo No. 4).

Y como organos desconcentrados estan: el Instituto Mexicano de
Transporte, el Instituto Mexicanc de Comunicaciones, Servicios a la
Navegacion en el Espacio Aéreo Mexicano y la Comision Federal de

Telecomunicaciones (Anexo No. 4).

La Secretaria de Comunicaciones y Transportes, como cabeza de sector, no
fue ajena al proceso de privatizacion, de que fue objeto la Administracion Publica

Central en su conjunto.

Es asi que podemos hablar del sector comunicaciones y transportes, y de
acuerdo al Diario Oficial de la Federacion del 21 de junio de 1995, agrupaba a 42
entidades, de las cuales 12 estaban en proceso de liquidacion (Anexo No. 5).

Grandes empresﬁs como Teléfonos de México, S.A. de C.V., Compafia
Mexicana de Aviacion S.A. de C.V., Ferrocarrii de Chihuahua al Pacifico, S.A. de
C.V., entre otros, dejaron de pertenecer al sector.

Mas recientemente tenemos el caso de la desincorporacién uso y
aprovechamiento por parte de los particulares de un bien o servicio de dominio
publico de los Satelites Mexicanos; las concesiones para la instalacion y distribucién
de los equipos de television restringida, de telefonia publica, de la red publica de
_telecomunicaciones, consolidacion de la operacion de servicio de larga distancia por
empresas de comunicaciones como Teléfonos de México, Alestra, Avantel y AT&T; la

subasta de frecuencias para operar el servicio de telefonia focal.
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Y también esta por llevarse a cabo la privatizacién el cambio a manos no
gubernamentales de la produccidn de un bien o prestacion de servicio publico de 30

de las 35 terminales aéreas que habran de desincorporarse.

Todo ello responde al cambio estructural del sector, que se profundizéd con la
reforma al Articulo 28 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
en 1895, “Con el fin de eliminar la exclusividad del Estado en el establecimiento,
operacién y explotacion de ios sistemas ferroviarios, y de la comunicacion via

satélite ""®

De acuerdo al Reglamento Interior de la Secretaria de Comunicaciones y
Transportes, ésta conducird sus actividades con base en las politicas que establezca
el Presidente de la Repdblica y con sujecién a los objetivos, estrategias y prioridades
de la planeacién nacional de desarrollc para el logro de las metas de los programas

de las entidades del sector paraestatal coordinado por ella,

Asimismo destaca dentro de éste reglamento las facultades indelegables del
Secretario, como serian las de fijar la politica de la Secretaria y de las Entidades del
Sector, aprobar el anteproyecto de presupuesto de egresos de la Secretaria, dar
cuenta al congreso del Estado que guarda el Sector, entre otras.

Sobre las facuitades de los Subsecretarios y Coordinadores Generales estan
las de conducir la planeacién de las unidades administrativas que se les adscriban,
dirigir la formulacién de los anteproyectos de programas y presupuestos de ias

unidades administrativas de su adscripcion, entre otras.

De las facultades del Oficial Mayor destaca el definir las politicas, normas,
sistemas y procedimientos para la administracion de los recursos humanos

financieros y materiales; establecer e informar a las unidades administrativas las

" 1pid, p. 22
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normas para el proceso interno de programacion, evaluacidon e informacion

presupuestal, entre otras.

En cuanto a las atribuciones de las unidades administrativas, éstas tendran al
frente de cada Direccién General un Director General, que se auxiliara de servidores
publicos que estén en los manuales de organizacion y que figuren en el presupuesto.

Es asi que, en la Secretaria de Comunicaciones y Transportes y de acuerdo
a su Reglamento Interior, la unidad administrativa que se encarga de coordinar,
revisar, formular y tramitar el anteproyecto del presupuesto de egresos es la
Direccion General de Programacién, Organizacion y Presupuesto. Quien establece
las normas para el proceso interno de programacion, evaluacion e informacion
presupuestal, y de presentar al Secretaric el anteproyecto del programa de
presupuesto es la Oficialia Mayor. Y es en el Secretario en guien recae la
responsabilidad de aprobar dicho anteproyecto de la Secretaria de Comunicaciones

y Transportes.

Cabe sefialar que a ésta Direccidn se enfoca y orienta el titulo de este trabajo
de tesis, no sin antes formular el nivel de organizacion y estructura que tiene la
propia Direccidon, sus objetivos y funciones, asi como sus estimaciones de

crecimiento y prioridad institucionales, que posteriormente seran detalladas.

Finalmente, la Secretaria de Comunicaciones y Transportes ha sido y es
dentro de! marco nacional una Dependencia con una gran tradicién histérica en el
desarrollo tecnoldgico; en la planeaciéon y construccidn de infraestructura y en el
. fortalecimiento de Jas comunicaciones; en suma es eje del desarrollo nacional,
procurando satisfacer las necesidades mas sentidas de la poblacion en esta materia,
acercando y disminuyendo los limites regionales para fortalecer fa unidad y el
Progreso Nacional.



3.2 Origen Funcién y Estructura Organizacional de la Direccion
General de Programacion, Organizacién y Presupuesto

La Direccion General de Recursos Financieros tiene su origen con la
creacion de la Secretaria de Comunicaciones y Obras Publicas en el afio de 1891, la
cual contaba con un Departamento Administrativo, encargado de realizar las
funciones relativas a la contabilidad general; administracion del personal; almacenes
& inventarios, asi como la prestacidon de los servicios de informacion, biblioteca y
archivo. Dicho Departamento cambid su nivel organizacional en 1955, quedando

como Direccion General de Administracién.

Como resultado de la separacidén de las funciones de comunicaciones y
obras publicas, se crea en 1959 la Secretaria de Comunicaciones y Transportes. A
partir de ese afio y hasta 1972 la Direccion General de Administracién no sufre
modificacion trascendentai, sino hasta el periodo 1973 - 1975, que en atencion al
Programa de Reforma Administrativa, se establece la Subdireccion Técnica con el
Departamento de Control del Presupuesto.

En 1977 se cred el Departamento de Ejercicio Presupuestal de Inversiones vy,
en 1979 se instrumentan como érganos de apoyo la Asesoria Técnica y la Unidad de
Sistemas y Procesamiento de datos. Esta ultima incorpord a su estructura al
departamento de Servicios Administrativos, mismo que se integrd con la Subjefatura
de Recursos Humanos y Recursos Materiales; una ayudantia 'y las unidades, de

Contabilidad y la de Compras vigentes y Regulacion de Gastos.

De conformidad con el Acuerdo Secretarial publicado en el Diario Oficial de la
Federacion el 22 de agosto de 1982, la Direccién General de Administracion cambia
su denominacién por Direccion General de Recursos Financieros y con lo que

fortalece su estructura a fin de mejorar los procedimientos administrativos inherentes



a la administracién y control de los recursos financieros, asi como la atencion del

Progfama de Modernizacion Administrativa.

En 1995, como resultado de ia reorganizacion que lleva a cabo la Secretaria
de Comunicaciones y Transportes, la Direccién General de Recursos Financieros
cambia por Reglamento, su denominacion a la Direccion General de Programacion,
Organizacion y Presupuesto, a fin de atender las funciones con un enfoque global y
fundamentalmente para llevar a cabo los programas de modernizacién y desarrollo
administrativo, en congruencia con las reformas a la Ley Organica de Ia
Administracion Publica Federal publicada en el Diario Oficial del la Federacidn el 29
de diciembre de 1994,

En este contexto, se incorpora a su ambito de competencia el objetivo, las
funciones y recursos correspondientes a la Direccion. Asimismo con el proposito de
observar lo dispuesto por la normatividad vigente y lograr un aprovechamiento
optimo de las mismas se describen de manera detallada y simplificada las funciones

que resultan mas acordes encomendadas a la propia Direccién.

¢ Objetivo: Optimizar la administracion de los recursos presupuestales con
apego en los principios de racionalidad del gasto publico, mediante el
desarrollo e instrumentacion de los sistemas de programacion,
presupuestacion, evaluacién y control para consolidar la informacién
financiera y contable del Sector y propcner medidas organizacionales y

de modernizacion que permitan alcanzar los objetivos establecidos.

¢ Funciones: Coordinar, integrar y tramitar el anteproyecto del Presupuesto
de Egresos de la Secretaria asl como intervenir en la formulacion de los
anteproyectos de inversién y realizar las modificaciones que procedan, en

coordinaciéon con las unidades administrativas de la Secretaria,
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Analizar, controlar, dar seguimiento y asesorar a las unidades administrativas
en el ejercicio del presupuesto autorizado e informar de sus avances, asi como

tramitar el pago de los documentos derivados de los compromisos adquiridos.

Lievar el control presupuestal de los contratos y convenios en materia de

obras y servicios que suscriba o en los que participe la Secretaria.

Aplicar el sistema de contabilidad de la Secretaria, asesorar a las unidades
administrativas y entidades coordinadas sobre su operacion; verificar los registros
contables, asi como formular los estudios financieros y demas informacion contable
de la Secretaria y proporcionarla a las autoridades respectivas para la elaboracion de
la Cuenta Publica.

Apoyar y controlar, de acuerdo con las unidades administrativas, la gestion y
operacion de créditos sectoriales.

Coordinar la ejecucion de las acciones de modernizacién y simplificacion
administrativa para desarrollar con eficiencia los programas encomendados, asi
como integrar el Manual de Organizacién General de la Secretaria; definir, aplicar
lineamientos y criterios técnicos para la elaboracion y actualizacidn de manuales de
organizacion especificos, de procedimientos y de servicios al publico y llevar a cabo

su registro.

Coordinar y controlar el proceso de programacion — presupuestacion de
conformidad con los objetivos y estrategias del Plan Nacional de Desarrollo y la
normatividad aplicable al Programa Operativo Anual; vigilar la correcta operacion del
Sistema de Informacion, en cuanto a la autorizacién, adecuacion y modificacion del
programa de inversiones de la Secretaria, asi como evaluar el seguimiento del

ejercicio de los créditos nacionales e internacionales.

55



Coordinar, supervisar y controlar la elaboracidon del presupuesto anual de
ingresos de la Secretaria y el registro de la captacién de los mismos a nivel nacional,
establecer y mantener normas y procedimientos que garantice un dptimo nivel de
captacion; regular las lineas de crédito del Sistema de Informacion de los ingresos
generados por la Secretaria; definir la normatividad en materia de ingresos para
érganos desconcentrados y entidades del sector y controlar la recuperacion de

adeudos a favor de la Secretaria.

Adicionalmente, fa Direccidn General realiza modificaciones en su esquema
organizacional mismo que queda conformado con 62 plazas: 1 Director General; 5
Direcciones de Area; 19 Subdirecciones de Area y 37 jefes de Departamento, (Anexo
No. 6). Mismas que seran mencionadas de acuerdo al estado jerarquico que

guardan dentro de fa estructura orgénica de la propia Direccion.

En primera instancia esta la Direccion de Presupuesto y Contabilidad,
conformada por 5 Subdirectores y 14 Jefaturas de Departamento estructurades vy
relacionados de la siguiente manera; la Subdireccién de Evaluacion y Seguimiento
con los Departamentos de Informes Presupuestales, y de Andlisis y Seguimiento
Presupuestal, la Subdireccién de Control del Presupuestc a cargo de los
Departamentos de Gasto Corriente, de Gasto de Inversion, de Registro y Control de
Presupuesto, y de Evaluacion del Presupuesto Sectorial: la Subdireccion de
Operacion del Presupuesto, controlando los Departamentos de Tramites de Pagos,
de Operaciones Bancarias, y de Contratos de Obra; la Subdireccion de
Administracién Foranea zona Sur, zona Norte y zona Centro, por ultimo la
Subdireccion de Contabilidad y los Departamentos de Contabilidad Central, y de
Contabilidad Foranea.

De igual forma que la Direccion General, haremos hincapié en las funciones
que ejerce la Direccion ya descrita asi como las subsecuentes, y que se emiten a los

siguientes particulares.
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Participar en la formulacion e integracion del Proyecto de Presupuesto de
Egresos de la Secretaria en lo relativo al apartado de informacion

presupuestal y financiera.

Coordinar la formulacion e integracion de la Cuenta de la Hacienda
Publica Federal en lo relativo al cierre presupuestal del ejercicio fiscal
correspondiente.

Coordinar el proceso de registro en el Sistema Integral de Administracién
(SIA), en los aspectos relativos al registro del presupuesto derivado de los
movimientos presupuestales, lineas de obras (AICOS), registro contable y

demas aspectos presupuestales y contables.

Supervisar la debida aplicacién de la Ley de Adquisiciones y Obras
Pablicas y su reglamento, en lo relative al ejercicio presupuestal de

contratos de obra y estudios de preinversion.

Autorizar las solicitudes de pago tanto de gasto corriente como de
inversién de conformidad con los importes autorizados.

Coordinar la ejecuciéon de los programas de supervisién contable que

realicen periédicamente en las unidades administrativas de la Secretaria.

Sancicnar y controlar la consolidacion periddica y anual de los estados
financieros y demas informes contables del ramo que se presenten a la
Secretaria de Hacienda y Crédito Plblico, asi como orientar la

instrumentacién y aplicacion de los mecanismos de evaluacion contable.

Planear, organizar, dirigir y controlar el registro contable realizado por las

unidades administrativas y érganos desconcentrados de la Secretaria.
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Dictar las normas relativas a la actualizacién del Manual de Operacion de
Contabilidad de la Secretaria y vigilar su chservancia. '

Dirigir la aplicacién de politicas derivadas de Ia Ley de Presupuesto
Contabilidad y Gasto Publico Federal y su reglamento, en materia de
recursos financieros, asi como el manejo y control de fondos revolventes
que autoriza la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y la Oficialia

Mayor & las unidades administrativas.

Autorizar la gestion de los diversos documentos de solicitud de apoyo

financiero de las unidades administrativas y érganos desconcentrados.

Las demas funciones que le encomiende su jefe inmediato superior y que

sean del ambito de su competencia

En segundo término se presenta la Direcciébn de Programacion vy

Operaciones Crediticias al mando de las Subdirecciones de Sistemas Informaticos,

de Analisis de Programas de Inversion y Presupuesto, y de Programacién, ésta como

directriz de los departamentos de Programacion de los Subsectores Comunicaciones

y Transportes, y de Programacion del Subsector maritimo y Portuario; asi como la

Subdireccién de Operaciones Crediticias que tiene a su cargo los Departamentos de

Gestion de Creditos, y de Operaciones Crediticias; la Subdireccion de Integracion de

Informacion constituida por los Departamentos de Seguimiento del Sistema Integral

de Informacién, y de Analisis e Integracion de Informes.

Funciones:

+ Dirigir la elaboracién del programa de trabajo para la definicion de alcance

y estrategias del presupuesto anual de la Secretaria.
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Vigilar que el proceso de programacion — presupuestacion se formule e
integre de conformidad con los objetivos y estrategias establecidos en el
Plan Nacional de Desarrollo y con apego a la normatividad
correspondiente al Programa Operative Anual y al proyecto de

presupuesto sectorial.

Coordinar y supervisar la compatibilidad entre el programa operativo
anual y el de mediano plazo, asi como el anteproyecto del presupuesto en
su primera y segunda etapa.

Coordinar la correcta operacion del sistema de informacién referente a la
autorizacion, adecuacion y modificacion de los programas de inversiones

de la Secretaria.

Coordinar el seguimiento de! ejercicio de los créditos, tanto nacionales

como internacionales en congruencia con los programas autorizados,

Coordinar la comunicacién oficial de la asignacién presupuestal original
autorizada a las unidades administrativas de |la Secretaria e integrar la
apertura para el seguimiento fisico -~ financierc, su calendarizacion
presupuestal, asi como controlar los documentos presupuestales para la

ministracion de los recursos.

Coordinar la integracion de la documentacién relativa al Sistema Integral

de Informacién remitida por las unidades administrativas de la Secretaria.
Revisar que el gjercicio del presupuesto cumpla con las asignaciones

autorizadas por capitulo de gasto y de acuerdo con las metas

programadas.
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Emitir y difundir reportes sobre la situacidn el gasto de inversion
autorizado a los Gobiernos de los Estados, a través del Programa de
Desarrollc Regional y demas programas especiales que incidan en los de

la Secretaria.

Coordinar la adecuacion del programa de inversiones de las unidades
administrativas adscritas a {a Secretaria, derivado de los oficios de

inversion conforme a fa estructura programatica.

Tramitar ante la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico las solicitudes
de modificacion del presupuesto original, supervisar la validacion de la
asignacién modificada autorizada y coordinar su notificacién a las areas

involucradas.

Revisar por trimestre con las dependencias globalizadoras las acciones
relativas a los compromisos de gasto y elaborar notas evaluatorias de los
avances y desviaciones que se presentan para conocimiento y toma de

decisiones de las autoridades superiores.

Coordinar los requerimientos de la informacién presupuestal,
programatica economica y financiera del cierre del ejercicio para integrar
la Cuenta de la Hacienda Publica Federal.

Supervisar el analisis, integracién y envio de la informacion relativa a la
Cuenta Puablica del ejercicio anterior y solventar las observaciones
realizadas por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y en su caso.

efectuar las correcciones pertinentes,

Dirigir la Comunicacién oficial del presupuesto y de oficios de inversion de
las Unidades y Centros S.C.T.

60



+ Conformar las adquisiciones de la Secretaria.

+ Las demas funciones que le encomiende su jefe inmediate superior y que

sean del ambito de su competencia.

Continuamos con la Direccidn de Ingresos y Control Sectorial, integrada por
la Subdireccion de Integracién del Sector Paraestatal y su Departamento de
Integracién de Informes y Consolidacién del Sector Paraestatal; la Subdireccidn de
Control Aéreo y Ferroviario y Comunicaciones, Sus Departamentos de Control Aéreo
y Ferroviario, y de Control de Comunicaciones; la Subdireccién de Ingresos y sus
Departamentos de Tescreria, de Control de Cobranzas, de Normatividad, y de
Evaluacién; y la Subdireccion de Integracion de Ingresos y su Departamento de

Integracién de Informes y Consolidacién.

Funciones:

¢ Coordinar la captacién por concepto de derechos, productos vy
aprovechamiento de los bienes y servicios que administra ia Secretaria,
asi como de los traspasos diarios de la institucién bancaria
correspondiente a la cuenta de la Tesoreria de la Federacion que maneja

el Banco de México, ademas de los rendimientos por otros conceptos.

+ Coordinar la formulacion e integracién del proceso de programacién —
presupuestacion de las entidades coordinadas del Sector, de conformidad
con los objetivos y estrategias del Plan Nacional de Desarrollo y la
Normatividad referente al Programa Operativo Anual y al Proyecto de

Presupueste Sectorial.

+ Establecer los mecanismos necesarios para dar a conocer la asignacion

presupuestal original autorizada a las entidades coordinadas de los
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subsectores e integrar la apertura para el seguimiento fisico - financiero,
su calendarizacion presupuestal, asi como controlar los documentos

presupuestales para la administracion de recursos.

¢ Conciliar trimestralmente con las entidades involucradas y las
Dependencias globalizadoras, (SHCP, SECODAM}), los compromisos del
déﬁcit — superavit financiero y participar en su cumplimiento, elaborando
notas evaluatorias de los avances y desviaciones que se presenten, para

conocimiento de las autoridades superiores.

+ Las demas funciones que le encomiende su jefe inmediato superior y que

sean del ambito de su competencia.

Proseguimos con la Direccién de Organizacién y Sistemas Administrativos
instituida por la Subdireccion de Sistemas Administrativos y su Departamento de
Organizacién y Procedimientos; la Subdireccién de Estudios Normativos,
Organizacionales y Salariales, su Departamento de Estudios Técnices, y la
Subdireccién de Organizacién y Politica Salarial y su Departamento de Politica

Salarial y Organizacional.
Funciones:

+ Supervisar con las unidades administrativas y entidades coordinadas de
la Secretaria la instrumentacién de las acciones de modernizacion
simplificacion y desconcentracién administrativa, asi como las relativas al

desarrollo administrativo e integrar los programas correspondientes.

¢ Supervisar la elaboracién y edicién de los manuales de organizacion, de
procedimientos, de servicios al publico, asi como de guias técnicas,

instructivos, y demas herramientas administrativas de apoyo relacionadas
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con |a organizacion y funcionamiento de la Secretaria y las entidades del

Sector.

¢ Dirigir el analisis y evaluar la procedencia de las propuestas de
modificacidn salarial y de prestaciones solicitadas por las entidades
paraestatales del Sector, asi como de los planteamientos para realizar

adecuaciones a los tabuladores y catdlogos de puestos.

+ Supervisar y controlar la actualizacion de los tabuladores de los
servidores pUblicos superiores y mandos medios y del personal operativo
de las entidades paraestatales del Sector, asi como gestionar su registro
ante |la Secretaria de Hacienda y Crédito PUblico.

¢+ Las demas funciones que le encomiende su jefe inmediato superior y que

sean del ambito de su competencia.

Finalmente la Direccion de Administracién y Servicios, estructurada por una
Subdireccion de Administracion que esta a cargo de los siguiente Departamento;
Departamento de Recursos Financieros, de Recursos Materiales y Servicios

Generales, y de Recursos Humanos y de Capacitacion.
Funciones:

¢ Coordinar y supervisar la aplicacion de politicas y normas referentes a la
administracién de recursos humanos, manejo y control del fondo
revolvente que emita la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y las

autoridades superiores de esta Secretaria.

¢ Coordinar la elaboracién del programa anual de adquisiciones de bienes

con base a las necesidades de las diferentes areas que conforman la



direccion general, asi como controlar su ejercicio conforme al presupuesto

autorizado.

Integrar y formular, en coordinaciéon con la Direccidn de Presupuesto y
Contabilidad los estados financieros y demas informacidn contable,
correspondiente a la Direccion General.

Elaborar el pregrama anual de actividades de la Direccion General de
Programacién, Organizacion y Presupuesto en materia de proteccion civil
asi como coordinar fos eventos que establezca la unidad interna de

proteccion civil de la Secretaria.

Dirigir, la planeacién, programacion e implantacion de los cursos de
capacitacion para el desarrollo del personal que integra la Direccion

General.

Verificar que el analitico de plazas — puesto autorizado, a cargo de la
Direccion General de Recursos Humanos, sea congruente con los
registros internos de plazas puesto asi como las modificaciones
presupuestales referentes al ejercicio del gasto de partidas de servicios

personales, para la ministracion de los recursos solicitados.

Llevar a cabo la deteccibn de necesidades de capacitacién, en
coordinacion con las areas que integran la Direccién General, asi como
implementar los cursos cor'respondientes, en las verientes técnicas,
informéatica o administrativa con el proposito de optimizar los niveles de

productividad.

Las demas funciones que le encomiende su jefe inmediato superior y que

sean del ambito de su competencia.
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A traves de todo lo anterior, debemos considerar que la ultima Direccién
mencionada, tiene a su cargo al Departamento de Recursos Humanos vy
Capacitacion, mediador del Programa Anual de Capacitacion que se llevo a cabo en
la Direccién General de Programacién, Organizacién y Presupuesto en el gjercicio de
1987, el cual es objeto de analisis en nuestro trabajo.

Para iograr entender el proceso de capacitacion de dicha Direccién, asi como
sus alcances y limitaciones, debemos recurrir de nueva instancia a la estructura
organica de la Secretaria de Comunicaciones y Transportes y atender a las areas

responsables de la capacitacion (Anexa No. 7).
3.3 Areas Responsables de la Capacitacién

Como ya se hizo mencién en el anterior apartado, la Secretaria de
Comunicaciones y Transportes, se conforma de 32 Unidades Administrativas
Centrales y 31 Centros S.C.T.; en cada Unidad Administrativa ya sea Central o
Foranea existe un responsable de capacitacidn quien es el encargado de administrar
el proceso de capacitacion y adiestramiento

Por ello, la Direccién General de Recursos Humanos a través de la Direccion
General de Capacitacion y Desarrollo de Personal es la encargada de normar esta
actividad, asi como integrar los planes y programas correspondientes, controlar y dar
seguimiento a los mismos y reportar los resultados a la Secretaria de Hacienda vy
Crédito Publico.

Asimismo, de conformidad con sus atribuciones, realiza las guias, que tienen
como proposito apoyar el desarrollo del proceso de capacitacion en cada una de las
unidades administrativas centrales y foraneas, a través de la unificacion de criterios,

para lo cual se ha definido la estructura y contenido de los programas especificos de
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capacitacion, asi como las disposiciones que regulan el registro y seguimiento de
dicho programa.

Es importante mencionar que el objetivo de estas guias es, proporcionar a
las Unidades Administrativas Centrales y Centros S.C.T. los criterios basicos
generales para elaborar sus programas especificos de capacitacién, y de esta forma,
mejorar la programacién de acciones, aprovechar més racionalmente los recursos y
hbmogeneizar el proceso de capacitacion de la Secretaria de Comunicaciones y

Transportes.

En este sentido y a efecto de fortalecer el marco conceptual y operativo de la
capacitacién de la Secretaria de Comunicaciones y Transportes, la Oficialia Mayor
mediante acuerdo de fecha 25 de junio de 1998, delegé a la Direccién General de
Recursos Humanos la planeacion, programacion, ejecucion y control de capacitacion

a un nivel general en la Secretaria.

Por lo anterior la Direccidn General de Recursos Humanos concibe el
Programa Institucional de Capacitacién como la integracidon de los programas
especificos de la Unidades Administrativas Centrales y Centros S.C.T., en los que
debera establecer en forma sistematica, ordenada y coherente las prioridades,
objetivos, metas, estrategias, politicas, directrices y tacticas, esto es, la planeacién
de su proceso de capacitacion. De igual manera se considera en la fase de
planeacion la definicion de los instrumentos y las acciones necesarias que les
permitan alcanzar los fines deseados, considerando para ello, los recursos humanos,
materiales y financieros con que cuenta, vinculdndolos con la programacion global

establecida para los ejercicios fiscales correspondientes.

La Direccidn General de Recursos Humanes a través de la Direccion de
Capacitacién y desarrollo de Personal es responsable de todas las actividades

relacionadas con la operacién de los programas genéricos de capacitacién,
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incluyendo la integracién de los grupos de capacitandos de las diferentes areas de
trabajo. Asi como de establecer el Sistema de Informacién y Seguimiento del

Programa Institucional de Capacitacion.

Por otra parte, las Direcciones Generales o equivalente y Centros S.C.T.,
seran responsables de observar y dar cabal cumplimiento a esta normatividad para la
ejecucion del programa, que sera remitido a éstas para su ejecucién, por conducto

de la Direccion de Capacitacién y Desarrollo de Personal,

Es asi como la relacién se da entre esta Gltima, y el Departamento de
Recursos Humanos y Capacitacién, dependiente de la Direccién de Administracion y
Servicios; de la Direccién General de Programacion, Organizacion y Presupuesto, la
cual programara y coordinara la ejecucioén, seguimiento y evaluacion de acciones de
capacitacidbn de interés general para el personal de la propia Direccién, en funcion
del diagnéstico de necesidades inherentes, a las prioridades que, al respecto,
establezca la misma Direccién y de los Recursos Presupuestales autorizados para el
ejercicio. Accion que se analiza en el apartado que a continuacion nos abocaremos.

3.4 El Ejercicio de la Capacitacion en la Direccién General de

Programacion, Organizacién y Presupuesto

El Programa anual de capacitacién que se oper6 en la Direccidn General de
Programacion, Organizacidn y Presupuesto en el periodo de 1997, se elabors con el
fin de cumplir con las funciones encomendadas a dicha direccidn, debido a la
necesidad que se tiene de formar y actualizar anualmente a los funcionarios y
se[vidores publicos que se desempenan en las distintas areas que conforman la
Direccion General, proporcionandoles capacitacion sobre induccién, capacitacion
basica en el y para el trabajo; con la finalidad de dar cabal cumplimiento a las cuatro

fases del proceso capacitador, en la fase de deteccion de necesidades de
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Capacitacion, se diseo y aplico una cédula que sistematizé y facilitd esta funcién; el
objetivo de ésta fue la de obtener informaciéon veraz y confiable sobre los
requerimientos de capacitacion de las cinco direcciones de area que conforman a la

Direccién General.

A partir de los resultados obtenidos, tras la aplicacion de este instrumento, se
determinaron las estrategias para la elaboracién del programa de capacitacion cuyo
objetivo era proporcionar a la Direccion, los criterios basicos y generales para
mejorar la programacion de las acciones, aprovechar mas racionalmente los recursos

y homogeneizar el proceso de capacitacion.

En tal virtud, procedimos a desarrollar el ejercicio de la capacitacion en la
Direccion General, tomando en consideracion los aspectos mas significativos, como
son, su concepto y enfoque, sus principales componentes basicos y el propio
programa de capacitacion, el cual sera objeto de analisis en el apartado 4.1, de
nuestro cuarto capitulo, el que atenderemos mas adelante.

En este orden de ideas, el ejercicio de capacitar a los servidores publicos de

la Direccidn, tiene como caracteristicas principales:

t. “Ser congruente con el Sistema de Administracién y Desarrollo de
Personal al Servicio del Estado y con el que, en lo particular, se desarrolla
en la Secretaria vinculando el proceso institucional ‘de capacitacién a

otros procesos y subsistemas.

2. Responder vigorosamente, con eficiencia, eficacia y calidad a las politicas
del Gobierno Federal en materia de capacitacion de sus servidores
publicos, establecidas en el: -
= Plan Nacional de Desarrollo 1995 — 2000
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* Programa de Empleo, Capacitacion y Defensa de los Derechos
Laborales 1995 — 2000

= Programa de Modernizacién de la Administracién Pulblica Federal
1995 - 2000

* Convenio para el Mejoramiento de la Productividad y Calidad de la
Administracion Publica Federal

3. Cumplir puntual y escrupulosamente con el marco juridico normativo en
materia de capacitacién, por lo que hace, en especial '
= La Constitucion Paolitica de los Estados Unidos Mexicanos
* Los Lineamientos Generales para la Capacitacion en el Sector Pablico
* Reglamento Interior de ia Dependencia
* Condiciones Generales de Trabajo

4. Desarrollar el ejes:cicio de capacitacion atendiendo a las tres vertientes
que al respecto establecen los Lineamientos Generales para la
Capacitacion en el Sector Publico:
= Institucional
* Operativay de
* Responsabilidad

5. Desarrollar el ejercicio de capacitacién conforme a las etapas
establecidas por los lineamientos citados:
* Deteccidon de Necesidades
= Programacion de Acciones
* FEjecucion

=  Seguimiento y Evaluacion
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6. Satisfacer las necesidades de capacitacién y desarrollo personal de los

servidores plblicos de:

Base
Confianza

Mandos medios y superiores

7. Atender los requerimientos de los servidores publicos en materia de

capacitacion:

Administrativa

En Informatica

De Instructores Internos

Para la Simplificacién Administrativa
Para la Productividad y Calidad Total

8. Vincular el ejercicio de Capacitacion con:

Los Programas de Capacitacion

Las Acciones de Capacitacion que impartan otras Instituciones
Sistemas de Evaluacion del Personal

Sistemas de Escalafén

Sistemas de Ensefianza Abierta

Programas de apoyo a la Titulacién

Y fortalecer el ejercicio de la capacitacién mediante la celebracién de
convenios de colaboracion con diferentes instituciones educativas,
organismos especializados y casas de estudio”

Por otra parte, los resultados que la Direccion General de Programacion,

Organizacion y Presupuesto, espera obtener del ejercicio de capacitacién, se

enmarca a lo siguiente:

* Presidencia de la Republica. Coordinacion General de Estudios Administrativos. Opcit. pp. 221-223
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El fortalecimiento de la vocacidn hacia el servicio publico, es una de las
cualidades principales que deben tener todos los servidores, firmemente
establecidas hacia el cumplimiento de la funcion piblica. Por ello, en cada
accion de capacitacion que se efectia se fortifica esta cualidad propiciando
que el personal se identifique, en el mayor grado posible, con {a importancia

de las responsabilidades de trabajo.

Un mejoramiento de las aptitudes y actitudes de los servidores publicos de
todos los niveles para el desempefio de sus responsabilidades laborales,
mediante el proceso de modernizacién que se lleva a cabo en la
administracién publica federal y la necesidad de que en esta area se mejore
la productividad y la calidad laboral que exige que sus trabajadores se

encuentren en el nivel mas 6ptimo para ello.

La actualizacidon de los conocimientos y habilidades de los servidores
publicos relacionados ya sea con su actividad laboral o con su desarrolto
perscnal, viene a ser, una de las tareas fundamentales del ejercicio de
capacitacién, la cual, consiste en propiciar que los empleados se actualicen
de manera permanente en aquello que se contribuya a un mejor desempefio
laboral o que propicie su desarrollo personal. En este rubro, destacan las
actividades que se encuentran relacionadas con el desempefio de un puesto
de trabajo o la adquisicién de ciertos conocimientos que sean de interés

particular.

Una elevacién de calidad y productividad laboral en todos los frentes de
trabajo de la Direccion, donde el ejercicio de capacitacién es un factor que
conjuntamente con otros recursos organizacionales, contribuye de manera
significativa a elevar la productividad y calidad en las actividades laborales

que desempefian los servidores publicos. Por conducto de ciertas acciones
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de capacitacion se propicia que el personal adquiera conocimientos relativos
a la filosofia, métodos, técnicas y procedimientos inherentes a los sistemas
de productividad y calidad gque sean susceptibles de aplicarse en la

administracion pablica federal.

La vinculacién del ejercicio de capacitacion al sistema de administracion y
desarrollo de personal de la Direccidon y los procesos especificos que son
propios de la tarea de capacitar a fos servidores publicos se encuentran en
interrelacion e interaccion con otros procesos del sistema de administracion y
desarrollo de personal que se aplica en la Direccidn. La capacitacion se
encuentra vinculada a los subsistemas de empleo, remuneraciones,
relaciones laborales, motivacion, relaciones juridico laborales, prestaciones y

servicios, planeacion y organizacion, informacién y evaluacion.

Finaimente el mejoramiento del nivel de preparacién profesional y de la
escolaridad de los servidores publices. Y que para tal efecto, se pone a
disposicion de ellos, diferentes medios y mecanismos por conducto de los
cuaies puedan adquirir preparacién profesional o escolar.

Por otra parte, los componentes basicos en funcién de los cuales se
estructuran y articulan las funciones, actividades, procesos, niveles de
responsabilidad, normas de comportamiento laboral y niveles de participacién de las
diferentes instancias que intervienen en el gjercicio de capacitacién y que permiten
conformar el desarrollo del personal adscrito a la Direccion General de

Programacion, Organizacién y Presupuesto, son los siguientes:

El componente normativo del ejercicio de capacitacién se desarrolla en
cumplimiento de un determinado conjunto de normas juridicas vy
reglamentarias a nivel constitucional, de la administracion publica federal y

de la propia dependencia. Por tanto, los elementos normativos y filosoficos
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que integran este componente constituyen el fundamento de la estructura del
gjercicio de capacitacion ya que norman y regulan la concepcion y el
desarrollo del mismo en todas sus faces.

Mientras tanto, el componente funcional se encuentra integrado por el
conjunto de actividades afines y coordinadas para alcanzar los objetivos del
ejercicio de capacitacion y de cuyo cumplimiento es responsable la propia
Direccidon asi como sus Direcciones de area a partir de las disposiciones

normativas vigentes.

Sobre el compeonente estructural, en funcibn de las atribuciones
reglamentarias establecidas para ta Direccidon en materia de capacitacion, se
deriva la organizacién y division del trabajo que se requiere para desarrollar
el gjercicio de la misma, en las que se precisan las facultades,
responsabilidades, niveles jerarquicos y lineas de comunicacién entre las
instancias, unidades y organos que intervienen en la realizacion de dicho
proceso asi como el establecimiento de los ambitos y mecanismos de

coordinacion inherentes a ellos.

Respecto al componente teleclégico los elementos que integran este
componente, representan las prioridades, el orden y la idoneidad del ejercicio
de capacitacién, en relacion con su texto legal, normativo y reglamentario y
en funcion de las necesidades que de manera global y particular presenta al

respecto la Direccion.

De acuerdo con este planteamiento, las categorias en las que se clasifican
las prioridades de capacitacion de la Direccidn asi como sus objetivos

generales, son los siguientes:



Primeramente la induccion a lo que es la Secretaria de Comunicaciones y
Transportes, se basa en proporcionar al personal de nuevo ingreso o ai que
asi lo requiera, los conocimientos necesarios sobre la administracion publica,
en el Sector Comunicaciones y Transportes, la propia Secretaria y la unidad
administrativa de su adscripcién para fortalecer su vocacién hacia el servicio
plblico y propiciar la mayor conciencia posible acerca de la responsabilidad
que tiene ante la sociedad el cumplimiento de sus actividades labores y de
las atribuciones de la dependencia y el Sector.
'

La capacitacién en el puesto, estima, proporcionar a los servidores pdblicos
los conocimientos, habilidades y actitudes que se requieren para un
cumplimiento eficaz, eficiente, productivo y de calidad de las actividades,
funciones y responsabilidades inherentes a los puestos que ocupan.

En tercer orden tenemos la capacitacion para el puesto, donde proporcionar
a los servidores publicos los conocimientos, habilidades y actitudes que
requiere el desempefio de un puesto o actividades de trabajo diferentes o de
mayor complejidad y responsabilidad al que actualmente ccupan, resulta de

vital importancia.

En la actualizacion profesional es importante proporcionar a los empleados
pubticos los conocimientos, habilidades actualizados en determinadas areas
de conocimiento o especializacion que se encuentran relacionadas de
manera directa o indirecta con sus responsabilidades laborales o con su

desarrollo personal o profesional.
La capacitacion para el desarrollo personal, busca proporcionar a los

servidores publicos aquellos conocimientos, habilidades y actitudes que en

funcidn de sus necesidades e intereses particulares requieran para contribuir
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a su desarrolio personal en términos de adquirir una mejor preparacion

profesional, laboral o individual.

Por otra parte, para lograr los objetivos inherentes a estas categorias, el

proceso y el ejercicio de capacitacion se realiza atendiendo a:

a)

Los Lineamientos Generales para la Capacitacidén en el Sector Pdblico,

por lo que respecta a:

* Las etapas en las que se debe realizar dicho proceso: Diagnostico de
Necesidades, Programacion de Acciones, Ejecucion y Seguimiento y
Evaluacién

» Las vertientes de actuacidén conforme a los cuales deberan orientarse
las acciones de capacitacién: Institucional, Operativa y de
Responsabilidad

= El caracter permanente que debe tener la Direccion en el programa de
capacitacion y su difusion

» La realizacién de un inventario de los recursos materiales de los que
dispone la Direccidon para la ejecucion de sus acciones de

capacitacion

Los subprogramas de capacitacién en el que se integra el programa
institucional de capacitacién de la Direccion General de Programacion,
Organizacién y Presupuesto, y de sus unidades administrativas y los
cuales responden a las necesidades de capacitacién que presentan ios
servidores publicos que laboran en las areas de dicha Direccion. A
continuacion se presenta la descripcién de dichos subprogramas,

precisando, al mismo tiempo, e! objetivo general de cada uno de ellos.
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Capacitacion Administrativa: un segmento muy importante de los
empleados de la Direccion, cumple responsabilidades laborales que
de manera genérica se encuentran relacionadas con la administracion
de los recursos humanos, materiales y financieros. Por eilo, existe la
necesidad de capacitarlos para que adquieran o desarrollen
conocimientos actualizados en dicha materia asi como lo que
corresponde en general a las ciencias administrativas y, en lo
particular, con la administracién publica. La esencia de esta finalidad
es contribuir a que las labores de apoyo a las actividades de caracter

técnico se cumplan con la mayor eficiencia y eficacia posibie.

Capacitacion en Informatica: Uno de los elementos de mayor
importancia para la modernizacion tecnologica de ta Direccion esta
representadc por {a incorporacion de la informatica y de la
computacion para el cumplimiento de actividades tanto técnicas como
administrativas. Por ello, existe una amplia necesidad de capacitar al
personal para que adqguiera ¢, en su caso, desarrolle conocimientos,
habilidades y actitudes relacionadas con la informatica, en sus
vertientes de disedfo, programacion, control, supervisiéon de sistemas
de informacidn, y con la computacién por lo que se refiere al manejo y

utilizacion de paqueteria diversa.

Capacitacién de Instructores Internos: En atencién a los lineamientos
generales para la capacitacion en el sector publico y con la finalidad
de brindar fa oportunidad a quien corresponda por sus caracteristicas
particulares, la Direccién realiza acciones de capacitacion destinadas
a formar servidores publicos que, en funcidon de su preparacion

personal y docente, se puedan desempefiar como instructores

internos para disefiar y conducir acciones que formen pare del

programa institucional de capacitacion.

76




» Capacitacion para la Simplificacién Administrativa. Una de las
politicas permanentes para la modernizacion de la administracion
publica federal, consiste en la simplificacion administrativa tanto de
funciones de actividades. Por ello, es prioritario atender la necesidad
de capacitar al personal que elabora, opera y supervisa tramites y
medidas administrativas simplificadas, concertadas con la Secretaria
de la Contraloria General de la Federacion, a efecto de contribuir a

gue se implanten de manera adecuada.

» Capacitaciéon para la Productividad y Calidad Total: En todos los
frentes de trabajo de la administracion pulblica federal se requiere
elevar la productividad laboral y la calidad inherente a ello. En tal
virtud es necesario capacitar a todo el personal en el conocimiento de
la filosofia, métodos, técnicas e instrumentos mediante los cuales se
puedan implartar sistemas de productividad y calidad total que sean
apropiados a la funcién pablica.

Por lo que, la filosofia que fundamenta y orienta ta realizacidn en todas sus
fases del ejercicio de la capacitacion de la Direccién General se expresa en los
principios que resaltan que la capacitacién, es un derecho de todos los trabajadores
al servicio del estado. Que es un compromiso que comparten de manera
coparticipativa y corresponsable ios trabajadores y las autoridades, que estimula y
desarrolla la vocacién hacia el servicio publico, que tiéne una aplicacion real tanto a
las actividades laborales que desempefian los servicios puablicos que son
capacitados como a su desarrollo personal, y por Gltimo que es un componente del
sisterna integral de administracion y desarrollo de personal del Gobierno Federal
cuyo objetivo general es propiciar la superacién individual y colectiva del personal

para mejorar la prestacion de los servicios.
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Un componente mas es el Estratégico, mediante este la Direccion participa
activa y responsablemente en el diagnéstico de necesidades de capacitacion asi
como en la programacion, coordinacién, ejecucién, seguimiento y evaluacién de las
acciones de capacitacion que se realicen en beneficio de sus trabajadores,
asimismo, elabora su Programa Operativo Anual de Capacitacion como instrumento
fundamental para desarrollar el procesc de planeacion - programacién -
presupuestacién, concerniente a esta tarea y en el que se precisan, |as necesidades
de capacitacion y desarrollo de personal de sus servidores publicos, las metas de
capacitacidén a lograr, las acciones de capacitacidon a desarrollar en materia de
induccion, capacitacién en el puesto, actualizacion profesional y para el desarrollo
personal, asi como los recursos financieros que se requiere para la ejecucion de sus
acciones. Mismas que se efectian en cada unidad administrativa vy que son
impartidas por instructores internos o externos, ya sean éstos personas fisicas o
morales o provenientes de instituciones educativas, casas de estudio u organismos

especializados, con los cuales se celebran convenios de colaboracion.

De modo que es de vital importancia para la Direccion operar un sistema de
informacion precisa y actualizada acerca de los servidores publicos que han sido
capacitados con la finalidad de; vincular dichos datos con el.sistema de escalafc’:{n
institucional asi como con el programa de estimulos y recompensas que anualmente
se realiza. Generar reportes diversos e informacién estadistica sobre el desarrolio
del proceso de capacitacion en relacidén con las metas comprometidas para cada
ejercicio, tras un control puntual de los recursos presupuestales destinados al

proceso de capacitacion.

Ei ultimo componente es el relativo al factor humano, en éste, el proceso de
capacitacion que se realiza en la Direccidn esta dirigido a todos los empleados va
sea que ocupen puestos de base, de confianza ¢ de mandos medios y superiores,
Para ello se disefa, realiza y evalia el programa operativo anual, en su conjunto asi

como en lo particular para cada una de las direcciones de area. Como anteriormente
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se menciond, la finalidad genérica del proceso en cuestion presenta dos grandes
vertientes: mejorar la aptitud profesional y laboral de los servidores publicos, y

contribuir a su desarrollo y superacién profesional.

Por lo que respecta a la primera de ellas se pretende capacitar a los
empleados publicos para que, desempefien con productividad y calidad crecientes el
puesto que ocupan o las actividades laborales que en funcién de las necesidades de
servicio les han sido asignadas; o prepararlos para ocupar un puesto de mayor o

diferente responsabilidad.

Por lo que se refiere al desarrollo personal, se capacita al persenal para que
adquiera conocimientos, habilidades y actitudes que favorezcan su superacion

escolar, profesional o laboral.

Cabe destacar que en el desarrollo del ejercicio de capacitacion, y todas sus
fases, interviene como elemento importante del componente relativo al factor
humano, un grupo de servidores publicos de todos los niveles adscritos a la
Direccion General de Programacién, Organizacion y Presupuesto, que hace posible

el cumplimiento de esta importante tarea.

Asegurar que permanentemente la capacitacion esté referida al crecimiento
en productividad, en calidad, en mejor desempefio laboral y paralelamente al
mejoramiento sistematico de la calidad de vida, es donde esta realmente la esencia
de la funcién del proceso y/o ejercicio institucional de capacitacion de la Direccion
General de Programacion, Organizacidon y Presupuesto, de la Secretaria de

Comunicaciones y Transportes.

Complementando con lo antes expuesto, se presenta en forma general las
acciones de capacitacion programadas para el ejercicio de 1997, las cuales estan

dirigidas a cumplir los objetivos de la Direccion, procurando el desarrollo integral de
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los recursos humanos, y tratando de lograr de esta manera agilizar y optimar su

desempefio laboral, incrementado asi los niveles de productividad.

El programa se basa fundamentalmente en la deteccion de necesidades,
esta investigacion se inicio mediante el conocimiento de la existencia de problemas a
fin de asegurar que las actividades de capacitacion obedecieran a necesidades
reales, determinando en su caso si las deficiencias correspondian a los

conocimientos, habilidades o actitudes del personal.

La deteccion se efectto por puestos y funciones, se consideraron las
necesidades manifiestas, de tal suerte que se abarcaron dentro de la misma y
mediante un cuadro, (cinco tipos de cuadros auxiliares complementarios y

correlacionados entre si ios cuales a continuacién se mencionan).

El primero es la descripcion del area, este esta conformado por la unidad
administrativa responsable, el nombre del area el total de personal adscrito,

{a funcién genérica vy las actividades prioritarias de! area.

En los requerimientos del area, encontramos los puestos o funciones que se
desempefan, fos requerimientos del propio puesto y las razones que

justifican tales requerimientos.

En el personal a capacitar se agrupan nuevamente, los reguerimientos de!
puesto, junto con el numero de personal existente, asi como el numerc de
personal a capacitar y complementando con ia prioridad y la profundidad gue
requiere et evento. Los dos ultimos establecen los tiempos de la propia

instruccién, asi como la capacitacion especializada.

Con lo anterior se obtuvo, el nimero de empleados que requerian de

capacitacion, las caracteristicas de éstos y la descripcién de las actividades,

80



con las cuales se pretendia alcanzar el maximo aprovechamiento dt_?l
elemento humano invelucrado, asi como una adecuada organizacion de
todos los recursos humanos, econdémicos y materiales que permitieran el
adecuado desarrollo de los eventos de capacitacién. Estas acciones se
instrumentaron y junto con ei cuadro de deteccion de necesidades,

conformaron el programa de capacitacion.

El mismo que anexamos integramente, con la finalidad de conjuntar,
desarrollar y dar un mas amplio contenido del ejercicio de la capacitacién que se dio
en la Direccion General de Programacion, Organizacidn y Presupuesto. Y el cual se
trata de analizar, en un apartado del capitulo siguiente, con la ocbjetividad de
determinar ef impacto que tuvo en la productividad, calidad, desarrollo y crecimiento
de los servidores plblicos de esta Direccion.
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SECRETARIA DE COMUNICACIONES ¥ TRANSPORTES

1w

DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS
DIRECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO

DESCRIPCION GENERICA Y ORGANIZACIONAL

UNIDAD ADMINISTRATIVA O CENTRO 5.C.T. RESPONSABLE;  DIRECCION GENERAL DE PROGRAMACION,
ORGANIZACION Y PRESUPUESTO

TOTAL DE PERSONAL ADSCRITO: 385

OBJETIVO GENERAL DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA:

CONOCER, ESTUDIAR Y DEFINIR LOS LINEAMIENTOS Y ACCIONES PARA LA INTEGRAGION, VALIDACION DEL PREBUPUESTO
PE EGRESOS DE LA SECRETARIA; CON BASE A LA NORMATIVIDAD Y DISPOSICIONES EN LA MATERIA QUE EMITA LA
SECRETARIA DE HAGIENDA Y CREDITO PUBLICO ¥ DEMAS ENTIDADES NORMATIVAS,

FUNCION GENERICA:

DISENAR, DESARROLLAR, NORMAR Y EVALUAR EL ANTEPROYECTO DEL PRESUPUESTO DE EGRESCS DE LA SECRETARIA
ASI COMC PROCURAR LA MODERNIZACHIN INSTITUCIONAL ¥ SECTORIAL.

ATRIBUCIONES (FUNCIONES ESPECIFICAS):

1 COORDINAR, REVISAR, FORMULAR ¥ TRAMITAR EL ANTEPROYECTQ DEL PRESUPUESTO OF EGRESOS DE LA
SECRETARIA.

2 INTERVENIR EN LA FORMULACION DE LOS ANTEPROYECTOS DEL PTO. DE INVERSION Y REALIZAR LAS
MODIFICACIONES QUE PROCEDAN EN COORDINACION CON LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS DE LA SECRETARIA

3 PARTICIPAR EN LA GESTION DEL PROGRAMA ANUAL DE INVERSIONES E INTERVENIR €N LAS ADECUACIONES
PROGRAMATICAS QUE MODIFIQUE LAS INVERSIONES ANUALES AUTORIZADAS DE LA SECRETARIA

4 LLEVAR EL ANALISIS, CONTROL ¥ SEGUIMIENTO DEL EJERCICIO DEL PRESUFUESTO AUTORIZADO, ASI COMO
INFORMAR A LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS RESPECTO DE SU AVANCE

5 DIFUNDIR ¥ ASESQRAR A LA UNIDAD ADMINISTRATIVA DE LA SECRETARIA EN EL EJERCICIO, CONTROL, ANALISIS ¥
EVALUACION DE LOS PRESUPUESTOS ASIGNADOS, DE CONFCRMIDAD CON LAS NORMAS Y LINEAMIENTOS
APLICABLES.

6 CAPTAR, VIGILAR CONTRCLAR Y EFECTUAR EL ENTERO OPORTUNO DE LOS INGRESOS GENERADOS POR LOS
BIENES Y SERVICIOS QUE ADMINISTRA LA SECRETARIA, AS| COMO PROPONER AL OFICIAL MAYOR POLITICAS ¥
LINEAMIENTQS EN LA MATERIA Y ACTUAR COMO UNIDAD CONCERTADORA DE LOS INGRESCS.

7 LLEVAR EL REGISTRO DE LCS INGRESOS PROVENIENTES DE LCS SERVICIOS QUE PRESTEN LAS DIFERENTES
UNIDADES ADMINISTRATIVAS DE LA SECRETARIA Y EFECTUAR SU REPORTE A LAS AUTORIDADES COMPETENTES. .




SN SECRETARIA DE COMUNICACIONES Y TRANSPORTES

DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS
DIRECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO

DESCRIPCION GENERICA Y ORGANIZACIONAL

UNIDAD ADMINISTRATIVA O CENTRO 5.C.T. RESPONSABLE:  DIRECCICN GEN_ERAL DE PROGRAMACION,
ORGANIZACION Y PRESUPUESTO
TOTAL DE PERSONAL ADSCRITO: 385

8 LLEVAR EL CONTROL PRESUPUESTAL DE LOS CONTRATOS ¥ CONVENIOS EN MATERIA DE OBRAS.
ADQUISICIONES Y SERVICIOS, QUE SUSCRIBA O EN QUE PARTICIPE LA SECRETARIA,

9 APOYAR Y CONTROLAR DE ACUERDO CON LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS, LA GESTION Y OPERACION DE
CREDITOS SECTORIALES

10 TRAMITAR EL PAGO CE LOS DOCUMENTOS DERIVADOS DE LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS PCR LA
SECRETARIA.

11 ESTRUGTURAR E INSTRUMENTAR EL SISTEMA DE CONTABILIDAD DE LA SECRETARIA DE CONFORMIDAD CON LAS
NORMAS VIGENTES EN LA MATERIA, Y VIGILAR SU OBSERVANCIA

12 DIFUNDIR LAS NORMAS CONTABLES Y ADECUAR SU APLICACION, AS) COMO ASESQRAR A LAS UNIDADES
ADMINISTRATIVAS DE LA SECRETARIA Y ENTIDADES DEL SECTOR, EN SU IMPLANTACION Y OPERACION.

13 VERIFICAR LOS REGISTROS CONTABLES DE LAS UNIDADES ADMINISTRATIWAS DE LA SECRETARIA, SOBRE
OPERACIONES FINANCIERAS ¥ PRESUPUESTALES

14 FORMULAR LOS ESTADCS FINANCIEROS Y DEMAS INFORMACION CONTABLE DE LA SECRETARIA

15 GLOSAR LA CONTABILIDAD DE LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS DE LA SECRETARIA, AS) COMO ELABORAR LAS
OBSERVACIONES CORRESPONDIENTES E INFORMAR A LA UNIDAD COMPETENTE CUANDO PUEDAN EXISTIR
IRREGULARIDADES.

18 COLABORAR CON LAS AUTORIDADES COMPETENTES EN Et DISENG DEL SISTEMA INTEGRAL DE CONTABILIDAD
GUBERNAMENTAL.

17 SOMETER ALA CONSIDERACION DEL OFICIAL MAYOR LAS PROPUESTAS DE ORGANIZACION DE LAS UNIDADES
ADMINISTRATIVAS, DE ACTUALIZACION DEL REGLAMENTQ INTERIOR ¥ LOS MANUALES CORRESPONDIENTES




SECRETARIA DE COMUNICACIONES Y TRANSPORTES

l////,,%\\\\\\\\\\\\\\\)

DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS
DIRECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO

DESCRIPCION GENERICA Y ORGANIZACIONAL

UNIDAD ADMINISTRATIVA O CENTRO S.C.T. RESPONSABLE:  DIRECCION GENERAL DE PROGRAMACION.
CRGANIZACION ¥ PRESUPUESTO
TOTAL DE PERSONAL ADSCRITO: 385

OBJETIVOS QUE SE PRETENDEN LOGRAR A TRAVES DEL PROGRAMA DE CAPACITACION:

1 ACTUALIZAR LOS CONOCIMIENTOS DE LOS SERVIDORES PUBLICOS QUE SE ENCUENTRAN ADSCRITOS A CADA UNA
DE LAS AREAS QUE INTEGRAN ESTA DIRECCION GENERAL.

2 EN CUANTO A LA CAPACITACION TEGNICA ASISTIRA EL PERSONAL ADECUADO A LOS PUESTOS QUE DESEMPENAN
QPERATIVAMENTE.

3 GON RESPECTO A LA CAPACITACION ADMINISTRATIVA SE ESPERA REAFIRMAR LOS DIFERENTES PROCEDIMIENTOS
ADMINISTRATIVOS, CON EL FIN DE OBTENER UN MEJORAMIENTO DE LAS RELACIONES HUMANAS, DISCIPLINAS
ADMINISTRATIVAS ¥ LA ADMINISTRACION DEL TIEMPO PARA ELEVAR LOS NIVELES DE EFICIENCIA Y PRODUCTIVIDAD

4 ESTABLECER UNA CULTURA DE CONTROL PREVENTIVO DE ACUERDO A LOS ESQUEMAS DE OPERACION PROPIOS
DE LA DIRECCION, EN CUYQS PUESTO Y ACTIVIDADES ESTEN ESTRECHAMENTE RELACIONADCS

5 CAPACITAR Y ACTUALIZAR AL PERSONAL QUE CUYA LABOR SE RELACIONE DIRECTAMENTE CON LAS DIFERENTES
RAMAS DE LA INFORMATICA, PARA AS1 OBTENER MAYOR PRODUCTIVIDAD LABORAL. EFICIENCIA Y CALIDAD

6 CONVERTIR LA CAPACITACION EN UN MEDIO PARA PROPORCIONAR ACCIONES DE MEJORA EN LOS PROCESOS Y
CONTRIBUIR AL DESARROLLQO INTEGRAL DEL SERVIDOR PUBLICO DE LA DIRECCION

@RUCTUR‘A ORGANIZACIONAL: \

1 CIRECCION GENERAL

2 DIRECCION DE PRESUPUESTO Y CONTABILIDAD

3 DIRECCION DE PROGRAMAGION Y OPERACIONES CREDITICIAS
4 DIRECCION DE INGRESCS Y CCNTROIL SECTORIAL

5 DIRECCION DE ORGANIZACION Y SISTEMAS ADMINISTRATIVOS

& DIRECCION DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS
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CAPITULO IV

DESARROLLO DEL PROCESO DE INVESTIGACION EN EL PROGRAMA
DE CAPACITACION DE LA DIRECCION GENERAL DE PROGRAMACION,
ORGANIZACION Y PRESUPUESTO

Buscar la productividad mediante el trabajo del hombre, no es solamente
hacerlo mas productivo, sino a través de él, lograr mejoras en el equipo, en la
operacion y rendimiento de las maquinas, en los procesos y métodos de trabajo, en
la optimizaciéon de la capacidad de las plantas, en el aprovechamiento de las

materias primas y en general en todos los recursos que el hombre maneja y controla.

Los servicios de capacitacién para el trabajo y de educacién tecnologica
deben adecuarse de manera que la formacién profesional no sea un hechc que
ocurre sélo durante un periodo en la vida de las personas, sinc que pueda
‘extenderse y adaptarse todo el tiempo, de conformidad con las necesidades, siempre

en cambio, de cada individuo.

Para hacer frente a estos desafios, el gobierno federal “recientermente cret el
Sistema Normalizado de Competencia Laboral (SNCL), mediante el cual busca
vincular mas estrechamente el sistema educativo y la capacitacion para el trabajo
con las necesidades y requerimientos del sector productivo y los servicios, a fin de
apoyar el desarrollo econémico del pais, producir bienes y servicios de elecvada
calidad y desarrollar una motivacién para que los individuos busquen capacitarse

mas’

n Programa de Desarrollo Educativo SEP. México, 1995, p.101
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Lograr el compromiso profundo de que el personal haga las cosas bien
desde el principio, es una de las metas fundamentales de ias estrategias educativas
en {a organizacién. La capacitacion en su concepto mas amplio tiene una influencia
decisiva en el ambiente, integracién y actitud de los individuos y de los grupos en el
trabajo. La empresa tiene el compromiso socio-laboral de dar valor agregado a los
recursos que maneja, esto es, al capital, a la materia, a la tecnologia y a los hombres

que la integran.

La capacitacion y el desarrollo del personal son responsabilidad de la
empresa a traves de cada directivo; la funcién de relaciones industriates tiene como
fin promover una cultura de capacitacion asesorando y proporcionando la ayuda

tecnica especializada que se requiere para la planeacién, desarrollo, ejecucion y
evaluacion de los programas. El directivo de cada area es el responsable de
asegurar que se lieven a cabo dichos programas y se obtengan los resultados
esperados.

Por otro lado la productividad y calidad son una exigencia que la
organizacion moderna hace a sus trabajadores como Gnico camino para alcanzar la
sobrevivencia en la crisis actual, es muy importante que cada uno de nosotros
consideremos a la productividad y calidad como un valor muy personal, ellas son las
respuestas a necesidades muy nuestras: no solo de subsistencia econémica y
seguridad en el trabajo; no solo como formas a través de las cuales lograremos que
nuestros recursos personales y familiares, cada vez mas escasos, nos alcancen para
todo lo que necesitamos; sino también como maneras de satisfacer necesidades de
nivel superior que llevamos muy dentro de nosotros mismos, como son las de

_reconocimiento de quienes nos rodean, las de conseguir la estima de los demas y
mas importante, la estima y satisfaccion de nosotros mismos cuando hemos utilizado
los recursos de manera optima para hacer algo de calidad, en base a estos principios
surge y es elaborado el programa de capacitacion para el ejercicio de 1997 de la
Direccion General de Programacion, Organizacion y Presupuesto, de ia Secretaria
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de Comunicaciones y Transportes. En el cual, a continuacién se habran de analizar
las necesidades técnicas, humanas y administrativas de capacitacion a la fuz de los
planes operativos y estratégicos y asignar prioridad a aquellos que requieran mayor
atencién. Observando si el proceso de adiestramiento, capacitacién y desarrollo,
cumplié o satisfizo las siguientes etapas: Planeacién, deteccién de necesidades,
definicion de objetivos, programacién, ejecucién, evaluacién y seguimiento. De
donde cada departamento, subdireccion y direccion debid formular su propia politica
y definir su filosofia, compromisos y tareas, actividades que debid generarse en la

alta direccion.
4.1. Anadlisis del Programa de Capacitacion.

Las organizaciones dependiendo de su giro y tamario, deben entender la
realizacion de la capacitacion con un caracter mixto, es decir, combinando esfuerzos
internos (instructores y programas internos) con acciones y participacion externa. A
este tenor creemos que los extremos no son benéficos pues por una parte resulta
limitativo el que una empresa sélo maneje actividades internas y por la otra se
encarece innecesariamente cuando el cumplimiento de los programas educativos
depende al 100% de servicios externos, amén de que la organizacién no crece en
términos de autonomia respecto del manejo de esta responsabilidad. Por esto es
importante mencionar que las empresas van a administrar diferentes tipos de
programas de capacitacion, derivados de sus necesidades especificas y en o que a
un diagnostico de capacitacién manifiesta debera agruparse en tres grandes

dimensiones educativas.

Una eminentemente técnica que responde a las necesidades del puesto y se
enfoca a mejorar el desempefio de su titular, otra administrativa que proporciona a Ia
persona una concepcion de lo que es el negocio, del funcionamiento de una empresa

y de la necesidad de una infraestructura administrativa para el logro productivo de



resultados. Que el personal sepa en qué lugar esta dentro de la empresa y teniendo
una visidn de conjunto ubique su papel dentro de ese universo.

La dimensidn humana que le permita conocer, practicar y vivir los principios
de las relaciones humanas y de los procesos de comunicacién, integracion,
motivacién y manejo de conflictos, todo ello dentro de una linea de crecimiento

personal, familiar y profesional.

Lo importante de estas tres dimensiones, es que cada una en su peso
especifico resulta igualmente necesaria para el desempefo productivo de la
organizacién. A veces el directivo cree gue nada mas la técnica esta orientada al
mejor desempefio, pero se olvida de la humana y la administrativa, sin considerar
gue muy frecuentemente el no haber creado una atmésfera y actitud de apertura al
aprendizaje, provoca graves fracasos de los programas de capacitacion técnica.
Tampoco se va a educar en una empresa sélo en la temética de relaciones humanas
porque entonces el puesto no crece, por elic debe hacerse una mezcla o suma
acumulada de las tres areas que daran como resultado integral un mejor desempenio,
un trabajo mas productivo, un quehacer mas satisfactorio y un mas solido

crecimiento del personal.

Por ello, y con fines practicos para nuestro analisis, se ha dividido a la

capacitacién en tres grandes campos.

+ Capacitacion para el Trabajo: Esta va dirigida al trabajador que va a
desempefar una funcién; ya sea por ser de nuevo ingreso © por haber
sido promovido o reubicado dentro de la misma organizacién. Su objetivo
es proporcionar al personal la capacitacion adecuada al puesto que vaya

a ocupar. Y se conforma de tres tipos:



* Capacitacion de Preingreso: Este tipo de capacitacion se hace
generalmente con fines de seleccion. Se centra en otorgar al nuevo
personal los conocimientos necesarios y desarrollarle las
habilidades yfo destrezas necesarias para el desempefio de las
actividades del puesto.

= Induccién: Constituye el conjunto de actividades que informan al
trabajador sobre los antecedentes y estructuras de la organizacion,
con la finalidad de acelerar su integracién al puesto, al jefe, -al grupo
de trabajo y a la organizacién misma.

* Capacitacion  Promocional: Constituye  las  acciones
capacitacionales que otorgan al trabajador la oportunidad de

alcanzar puestos de mayor nivel de autoridad y remuneracion.

+ Capacitacion en el Trabajo: La capacitacion en el trabajo la conforman
una serie sistematizada de actividades encaminadas a desarrollar
habilidades y mejorar actitudes de los trabajadores en la labor que
realizan. En ella se conjugan la realizacién individual con la consecucion
de los objetivos de la institucion.

* En este marco, la capacitacién en el trabajo constituye una
importante herramienta de la organizacién, para apoyar a sus
diversas areas en el mejor ejercicio de sus funciones y dotarlas de
personal identificado con fos fines de las actividades que tienen

encomendadas.

¢ Desarrollo: Este comprende fa formacién integral del individuo v,
especificamente, las acciones que puede llevar la organizacién para
contribuir a esta formacién. Cabe sefalar que es dificil determinar a que
grado una accién de capacitacion se convierte en una de desarrollo, ya
que por su caracter globalizador, esta ultima incluye a ia capacitacion y al

adiestramiento.



* En el desarrollo de las acciones de capacitacion es fundamental
contar con un sistema de administracién en el proceso de
capacitacion de personal, con la finalidad, de garantizar el éxito de la
formacion de los recursos humanos dentro de la Direccion General
de Programacion, Organizacion y Presupuesto. Por ello la
capacitacién, bajo un enfoque de sistemas se clasificé como un
conjunto de elementos debidamente estructurados y dinamicos que
estén sujetos a una interaccidn constante entre sus elementos, a fin
de que adopten un caracter evolutivo, que debe actuar segin los

cambios que se generen en la Direccién.

Por lo que para dar respuesta objetiva al andlisis del Programa Anual de
Capacitacién 1997 de la Direccidon anterior, este sistema se ha dividido en varias

fases a fin de lograr un real alcance de los hechos.

Fase I.- Planeacién

La planeacion en la direccién estuvo orientada a vincular los planes y
programas de capacitacién con los objetivos particulafes de cada direccion adjunta,
asi como con los objetivos institucionales, se determinaron los objetivos de la
capacitacién que se deseaba proporcionar al personal, es decir, formulando el quey
el para que de la capacitacion, permitiendo controlar los recursos financieros,
humanos y materiales necesarios e indispensables para la consecucion de los

objetivos.

Observd como marco de referencia el Plan Nacional de Desarrollo 1995-
2000, El Programa de Modernizacién de la Administracion Publica Federatl, el
Programa de Capacitacion y Defensa de los Derechos Laborales y el Convenio para
el Mejoramiento de la Productividad y Calidad de la Administracion Publica Federal.
Los rangos de planeacion se expresaron a corto, mediano y largo plazo,
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estableciendo los mecanismos que facilitaran su continuidad y el respaldo
documental, las fuentes de recursos y los apoyos de las entidades del Sector.
Atendiendo a los objetivos de la direccion y de los trabajadores a la situacién de
necesidades en cuanto al tipo de tecnologia, sistema de organizacion y recursos.
Esta fase responde al “que hacer” y tiene que ver con la redacciéon de los

objetivos instruccionales y la organizacion de contenidos en unidades tematicas.

Los insumos para la realizacion de estas tareas se identifican a través de los
objetivos de la direccién y de los objetivos particulares del programa de capacitacion

al que el curso pertenece.

Los objetivos terminales se redactan teniendo en cuenta los fines que
persigue la direccion, la ocupacion del personal y el nivel al cual se dirige el curso. El
disefio de este tipo de objetivos es primordial, porque constituyen la base para
identificar el cambio de conducta que se pretende lograr al finalizar el proceso.

Cabe sefalar que este tipo de objetivos es mediato, se requiere ademés
elaborar objetivos especificos de caracter inmediato que se cumplan al finalizar cada
unidad de aprendizaje. En este sentido en la planeacién del proceso instruccional, el
objetivo especifico sirve para seleccionar las técnicas adecuadas, utilizar
eficazmente los recursos disponibles, establecer un control adecuado y continuar el

proceso instruccional.

Es recomendable para su formulacién complementar acciones expresadas
de tal manera, que la descripcion del desemperio del participante sea comprensible e
indicar el nivel de profundidad con el que se ha de ser tratado el contenido de
acuerdo con los datos arrojados por la determinacién de necesidades de

capacitacion, tema que prosigue a continuacion. \



Fase ll.- Deteccion de Necesidades

La deteccién de necesidades de capacitacién, es una etapa obligada
metodoldgicamente para poder emprender eventos de capacitacion y adiestramiento,
tales como: cursos, conferencias, instruccion programada, etc., y constituye ademas,

la etapa previa para la elaboracion de planes y programas de capacitacion.

El presente escrito analiza el porque de realizar este paso dentro de la
funcién de adiestramiento y capacitacion, Define los términos en los que se basa y
determina las variables que pueden ocasionar necesidades de adiestramiento y

capacitacion al personal.

El procedimiento de deteccion de necesidades que aqui se presenta se basa
fundamentalmente en el analisis de los objetivos de puestos y se auxilian en
determinadas circunstancias de los objetivos generales a nivel organizacion. El
procedimiento para determinar necesidades, practicas moftiples, variables vy
condiciones que pueden determinar pasos adicionales a realizar por la direccién,
previos a la investigacion, dependiendo de las caracteristicas e informaciones que

posea ese determinado escenario laboral.

En base a los lineamientos establecidos por la planeacién, se realizd la
deteccién de necesidades de capacitacién como un andlisis dirigido y planeado de

los factores que influyen en el desempefo laboral.

Antes de iniciar con la deteccion de necesidades de capacitacion, fue
conveniente realizar un diagnéstico de la dirchién, el cual se considero como la
investigacion que permitia analizar los problemas, carencias o limitaciones que
existan en la organizacién a fin de determinar las estrategias que lo habian de
subsanar. El diagnéstico de la direccién, reveld informacion de la situacion real que

existia en elta, permitiendo con ello identificar si las necesidades eran de



capacitacion o no. Una vez identificadas las necesidades referidas al ambito de la

capacitacion, fue necesario realizar un diagnéstico de la misma.

Esto se refiere a una investigacion que se realizdé en toda la direccion general
con el propdsito de identificar las carencias y deficiencias existentes en los

conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas de los trabajadores.

ldentificadas las areas ocupacionales prioritarias que debian ser atendidas, el
siguiente paso fue la realizacién de una deteccién de necesidades de capacitacion.
La cual es un estudio especificc que se realizd en cada puesto de trabajo para
“establecer la diferencia entre los niveles preestablecidos de ejecucion y el
desempefio real del trabajador, siempre y cuando tal discrepancia fuera de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, siendo necesario tomar en cuenta
que existen diferentes tipos de necesidades segun sea la indole y profundidad de las
mismas, pudiendo estar determinadas ya sea por su origen, por su circunstancia o

por la forma en que se presentan.

Por lo que respecta a las necesidades de capacitacion clasificadas por su
origen, las departamentales se presentaron con mayor incidencia, pues en esta se
comprenden las deficiencias manifestadas por los trabajadores que desemperian un
puesto en un area ocupacional de la direccién, siguiéndole precisamente las
ocupaciones, las que nos remiten a las deficiencias particulares que presentan los

trabajadores que desempefian un mismo puesto de trabajo.

En cuantc a su circunstancia las necesidades de capacitacion se ubicaron en
ias necesidades presentes, ya que estas se generan a partir de la interrelacion de los

elementos que intervienen en la direccion general y los individuos que la componen.

Por su pane a la forma en que se presentan las necesidades de

capacitacién, las manifiestas se identificaron facilmente a través de ia observacion y
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del sentido comun, determinando las causas que las estaban generando, las cuales
se presentan mediante las necesidades que eran el reflejo de una carente o
deficiente induccion al puesto de los trabajadores de nuevo ingreso, una inadecuada
complementacién de ias tareas de un puesto de trabajo en razén a los constantes
cambios tecnologicos y a la falta de definicion de una estrategia adecuada para
proporcionar al trabajador informacion de la direccién respecto, a los cambios de

administracién, politicas, organizacion, etc.

Algunos indicadores para ubicar este tipo de necesidades fueron: constantes
cambios en los métodos y procedimientos de trabajo, personal de nuevo ingreso,
personal transferido a otras areas o puestos de trabajo y la compra de equipo o

herramienta nueva.

Asimismo, las necesidades encubiertas que se refieren a necesidades de
capacitacion no evidentes, se realizaron mediante un trabajo minucioso y complejo
que requirid de la aplicacién de métodos y técnicas de investigacion para identificar

los problemas.

Generalmente las necesidades de capacitacién no se presentaron de manera
exclusiva y aislada, debido a que una necesidad podia presentarse en una serie de
combinaciones, es decir, se involucraba tanto su origen como circunstancia y la

forma como se presentaba.

El llevar a cabo una deteccion de necesidades no fue, ni es tarea facil, aon
cuando se esté familiarizado con este tipo de actividad en el ambito de capacitacion,
sino que por el contrario supone la consecucion de ciertos pasos para que
organizadamente conlieve al logro de los objetivos deseados por parte de los
encargados de la capacitacién dentro de la propia direccion, por ello, se disefiv una
metodologia que oriente y agilice las acciones que en este rubro se tengan que

realizar.



La metodologia propuesta para la determinacion de necesidades de
capacitacién encubiertas contempld; el establecimiento de la situacion ideal, el
establecimiento de la situacion real, el analisis comparativo de ambas y un informe

de resultados.

El establecimiento de |a situacién ideal permitié determinar lo que se debe
realizar en cada uno de los puestos de trabajo, atendiendo el dptimo

aprovechamiento de los recursos humanos de que se dispone.

Por su parte la situacién real, implicé una investigacién de lo que es y se
hace en la direccion general actualmente.

El analisis comparativo de la situacién ideal y real, se llevd a cabo
relacionando cada uno de los elementos que integran el perfil del puesto (situacién
ideal) con el perfil de los trabajadores que lo ocupan (situacion real).
Estableciéndose con esto las diferencias entre ambos y la delimitacion del tipo de
carencias, deficiencias y/o necesidades del trabajador.

Finalmente, el informe de resultados como etapa de conclusion del proceso
de deteccion de necesidades de capacitacién, permiti6 determinar si tas
discrepancias encontradas se refieren a la direccién, al trabajador o bien a ambos.
Al describir en el informe la situacion investigada, la direccién estuvo en posibilidad
de disenar el plan y programa de capacitacion que guie las acciones de capacitacién

necesaria.

En cuanto a técnicas se refiere, se auxiliaron en tormentas de ideas,
inventario de habilidades, observacién y analisis de tareas, el cuestionario y el
autoanalisis, dirigidos a todo el personal que integra la Direccion General de
Programacion, Organizacion y Presupuesto.

135



De esta manera, el diagndstico y/o deteccion de necesidades de capacitacion
permiti¢ identificar la problematica de la direcciéon y definir si los problemas
detectados correspondian a las necesidades de los trabajadores o de la propia
direccion; por otro lado, facilitd el establecimiento de las acciones de capacitacion a
realizar, para determinar las prioridades a ser atendidas y preciso la seleccién y
formacién de los grupos a capacitar, las areas, niveles y los tiempos con que se

debia contar para efectuar las acciones de capacitacién.

El proceso de deteccion de necesidades de capacitacién contd con un
sistema confiable y dinamico en cuanto a implementacion, pero ante todo flexible
para adecuarse a las caracteristicas propias de cada érea y a los del personal que la
integran,

En consecuencia, independientemente del sistema de investigacién que se
utilice, en el apartado 4.2 a continuacion, se presentaran los instrumentos que

pueden utilizarse como modelo para cualquier proceso de capacitacion.

Fase lil.- Definicion de Objetivos
De los objetivos estratégicos y operativos de la direccién general se
desprendieron los objetivos de cada una de las areas que integran esta entidad

jaboral. De esta manera todas estan vinculadas a un fin comun.

En todos los casos la capacitacion estuvo y estara dirigida a dar apoyo sdlido
y consistente a los objetivos organizacionales y sus objetivos en términos de la
contribucion que representa para cada una de las metas globales y departamentales
de la direccién.

La fijacion de metas y objetivos del programa se baso en el diagndstico y en

la identificacion de indicadores y escenarios de éxito de la organizacion.




Desarticular la capacitacion de los propdsitos de la organizacién equivale a
tirar a la basura los recursos destinados a esta fundamental actividad.

Es conveniente que al definir los objetivos de los programas de capacitacion
se busque establecer la relacion costo-beneficio, como sucede en cuaiquier otra de

las tareas de la direccién.

En esta etapa se disefiaron también los instrumentos de evaluacion y
deteccion permanente, para su apiicacion y analisis a lo large del programa en base

a las metas y objetivos fijados.

Fase IV.- Programacién
El programa especifico de capacitacion sera anual y se acometera en funcién

de las politicas de planeacidn establecidas.

La direccion general sera responsable de presentar a la Unidad de
Capacitacion su programa operativo anual de capacitacién, mismo que estara
sustentado en las politicas de planeacion, en la deteccion puntual de necesidades,

siendo evaluable mediante indicadores especificos.

El programa esta fundamentado en un modelo desarrollado especificamente
para e sector publico sustentado por varios afios de experiencia, se fundamenta en
el cuadrante de fa capacitacion, que aborda la funcion de manera integral y relaciona
todas sus partes y elementos dentro de un proceso sistematico. El contenido de
cada unidad toma una estructura general que proporciona los elementos basicos

para administrar una area de capacitacion.

Esta etapa requirid de ia toma de decisiones para seleccionar de entre las

necesidades de capacitacion aquellas que se vinculaban a los objetivos
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institucionales, eliminando aquellas acciones que no satisfacian las necesidades
reales de capacitacion, por corresponder a otras razones de muy variable indole.

Durante el desarrolio de esta etapa se precisaron los objetivos de {os cursos,
se desarrollaron los temarios por tipo de capacitacion y se establecieron prioridades
para la etapa de ejecucion, teniendo como base los requerimientos mediatos e
inmediatos de la direccion y del propio personal.

La elaboracion del programa de capacitacion se estructurd, partiendo de los
datos obtenidos por fa deteccién de necesidades de capacitacion. Pretendiendo con
esto, dar respuesta inmediata a los problemas de formacion méas urgentes. El
programa de capacitacién contemplé los siguientes aspectos: fa relacién existente
entre los cursos que constituyen al propio programa, el planteamiento de objetivos
acordes con lo que se queria lograr al término del programa, el puesto al que estaba
dirigido asi como el tiempo en que se'desarrollaria, el numero de perscnas a las que
se capacitaria y el instructor que impartiria el curso ya fuese interno, externo o de

una institucidn capacitadora.

Asi, en esta fase se definieron estratégicamente todos los elementos gue
constituyen el programa especifico, determinando prioridades, presupuestos por
curso y subprograma, contenidos tematicos, instructores, recursos humanos y
materiales, programa de contratacion de servicios, en fin todos los elementos

necesarios para la realizacion del programa.

Para su desarrollo se describio el nombre de las acciones a realizar, objetivo
de cada una, el nimero de personas a capacitar, temas que la conforman, duracion
en horas, fechas de inicio y de término, lugar en el que se impartira el curso o evento

y el tipo de instructores.



Por otra parte se describieron detalladamente los cursos o eventos que se
programaron especificando vertientes (institucional, operativa y de responsabilidad),
asi como los tipos de capacitacion (induccic’m‘al puesto, en el puesto, para el puesto,
para el puesto de diferente rama al mismo nivel y para el puesto de diferente rama a

nivel superior) en que se agruparon.

Finalmente a través de la programacion de acciones en lo que a los cbjetivos
institucionales se refiere, la presente administracion y en atencién al propésito inserto
en lineamientos y nuevo modelo de capacitacion del Gobierno Federal, la Direccion
General de Programacion, Organizacion y Presupuesto, mediante el programa
especifico de capacitacion 1997, se planteé como acciones fundamentales las

siguientes:

Establecer preferentemente cursos de caracter externo, contactando con
instituciones especializadas que aportaran al servidor pablico los elementos de
conocimiento que le permitieran por una parte desempefiar eficientemente el puesto
asignado y por otra, estar en condiciones de poder aspirar a puestos superiores que
se llegaran a generar, lo cual propiciaria que esta direccion contara con el personal

preparado para llevar a cabo los programas y metas que tiene asignados.

Apoyar y orientar las distintas etapas del proceso de integracién del personal
a la estructura de esta unidad administrativa tales como; reclutamiento, seleccién,
nombramiento y capacitacion dentro de un sistema integral de administracién y
desarrollo de personal. Establecer congruencia con el sistema de analisis de
puestos y la capacitacion para el puesto a fin de obtener optimos resultados,

principalmente en el proceso capacitador.

Contemplar fundamentalmente el avance hacia la sistematizacion de
resultados que permitieran hablar de la permanencia, continuidad y desarrollo de la

funcion capacitadora.




Implementar cursos de induccién para el puesto y en el puesto a fin de que e!
personal de nuevo ingreso, reubicados y transferides logren con ello el desarrollo de

un sentimiento de identificacién con la institucién.

Por dltimo, determinar el impacto que la funcion de capacitacién tuvo en la
productividad de los servidores pliblicos mediante el establecimiente de indicadores

de productividad, los que se veran en la fase de evaluacion y seguimiento.

Para elaborar y presentar el programa de capacitacion se disefaron criterios
y formatos oficiales para su presentacién ante la Direccidon General de Recursos

Humanos y por ende ante la Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico.

Fase V.- Ejecucion

Es la fase del proceso de capacitacion donde la unidad administrativa llevé a
cabo su proceso de ensefanza-aprendizaje, de acuerdo a la programacion de
acciones de capacitacion, tratando de realizar un éptimo aprovechamiento de sus

recursos humanos, materiales y financieros.

En esta fase se pretendié llevar a total efecto el programa de capacitacion, ia
calidad de la ejecucion dependid fundamentalmente de la precisién con la que se
desarrollaron ias fases anteriores y que dio inicio a la implantacion del programa

mismo.

De acuerdo a la fase sobre diagnéstico de necesidades de capacitacion el
programa debi6 ejecutarse por; puestos, niveles y areas. Dentro de la ejecucion de
las acciones de capacitacion y una vez determinadas las alternativas de ésta, el paso
siguiente fue elegir la modalidad a través de la cual se impartiria ia capacitacion,
dicha modalidad se refiere a la de curso o evento que es una accién de capacitacion

formal, que esta orientada a la adquisicion o desarrollo de conocimientos, habilidades
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o actitudes que puede combinar la practica con ia teoria; ta duracién fue variable

dependiendo del tiempo disponible y del contenido a desarrollar.

Una vez contemplado lo anterior fue necesario visualizar la importancia de
planear las actividades que se hiban a realizar- dentro de la modalidad antes
mencionada. Para ellc fue necesario considerar algunas actividades
convenientemente estructuradas y distribuidas que debieran desarrollarse en un
determinado tiempo y que respondieran a objetivos previamente establecidos, tales
comg; la revision del programa de capacitacién que implica ta comprension total del
objetivo general al que se debe conducir a los participantes, asi como de todos los
objetivos particulares y especificos; el andlisis del contenido tematico que se referia a
la revision previa de temas mediante los cuales se determinaria el manejo,
orientacion y manera de transmitir el contenido, asi como el tiempo por tema vy
duracion total en horas sefialadas en el programa, y una seleccién y ordenamiento
de actividades y técnicas de instruccién, que se llevarian a cabo para alcanzar los

objetivos previamente fijados.

Otro de los elementos a considerar para la ejecucion, fue el referente a los
agentes capacitadores, elemento esencial en el proceso de la capacitacion y que en
el programa recae permanentemente en el de instructor externo asi como en el de

institucién capacitadora.
Todo esto quedando contenido en el calendario anual de las acciones de

capacitacion a realizar por la unidad administrativa.

Fase VI.- Evaluacion y Seguimiento
Es la sexta fase del proceso de ensefanza-aprendizaje, en donde la unidad

administrativa, realizaria un seguimiento de las acciones de capacitacion, asi como la
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evaluacion del impacto de ésta en el mejoramiento de las funciones de los servidores
publicos e incremento de la productividad de la direccidn.

Todos los cursos o eventos de capacitacion serian evaluados en cuanto al
nivel de aprendizaje logrado, la calidad de! programa, la calidad de la instruccion, y fa
calidad de los apoyos administrativos y de acuerdo a los objetivos del programa, a fin
de conocer el grado de avance de aprendizaje, que permitiera cbservar, apreciar y
analizar los cambios de conducta de los participantes como resultado de la
capacitacién impartida ayudando a conocer; la eficacia det programa de capacitacion,
las caracteristicas comrespondientes que ayudaran a superarlo constantemente, la
eficacia de los participantes, con el objeto de determinar su capacidad en el
desarrollo de su trabajo y de esta manera detectar las deficiencias del programa para

cotregirlas y el interés de los participantes por el aprendizaje.

Por otra parte, con el propésito de medir los resultados del curso y seguir el
cambio o trayectoria personal de un trabajador, en lo que se refiere a conocimientos,
creatividad, animo, etc., se establecid un sistema de intercomunicacion con los
servidores publicos de esta direccidén general, con el objeto de investigar si se habian
presentado cambios en la personalidad del participante, para tal efecto se utilizarian
diferentes técnicas para llevar a cabo este seguimiento, del cual se obtendrian datos
confiables para hacer la comparacion, detectando el éxito o fracaso del curso en

relacién al participante.

Asi, la evaluacion consistia en verificar la calidad intrinseca de las paries de
un evento, asi come los resultados producidos durante su desarrollo. La evaluacion
nos hablaria de que tan bien se realizaron las acciones respecto de las acciones

programadas.

Mientras tanto el seguimiento se haria con fines de correccién y ajuste de los

programas por impartir valiéndose de los instrumentos necesarios (entrevistas,




escalas estimativas, y otros instrumentos mas objetivos) que mostraran avances en

el mejoramiento def trabajo y la reduccién de problemas.

El seguimiento se haria en todos los casos, con el propésito de conocer los

obstaculos que se presentarian para lograr los cambios de conducta esperados

después de los cursos impartidos y se tomaran medidas para garantizar la

transferencia de la capacitacion al trabajo.

Finalmente, dentro de la Direccion General de Programacién, Organizacién y

Presupuesto la capacitacién presenta una situacién problematica que radica

principalmente tanto en su concepcién, como en su conceptualizacién siendo las de

mayor relevancia, las que a continuacion se mencionan:

*

La planeacion no contempla una difusién que se haga en forma oportuna
y extensiva.

En la deteccion de necesidades la problematica que se destaca es la no
correspondencia que existe entre la denominacién del puesto y las
actividades que efectivamente se realizan.

En la programacién de acciones existen recursos presupuestales
limitados que no permiten el desarrollo adecuado de las mismas, se
carecen de convenios interinstitucionales de alta calidad y por ende de
instructores internos de capacidad.

La ejecucion no se da en su totalidad mediante el desinterés del personal
por asistir a cursos por una falta de apoyo de los propios jefes inmediatos.
En el seguimiento y evaluacién, el mejoramiento de la capacitacion
deberia encontrar una buena oportunidad, ya que la retroalimentacion de
la evaluacion con la programacion debe dar nuevas acciones sobre su
realizacion permitiendo mejorarlo al adecuar los objetivos y medios de

aprendizaje.



Asi en lo que respecta al programa anual de capacitacién 1997 de la
Direccion General de Programacion, Organizacién y Presupuesto, las dificultades
gue aquejaron el quehacer del adiestramiento en beneficio del personal al Servicio
del Ejecutivo Federal, se resume en los siguientes indicadores.

La capacitacidon impartida no cumplié con las necesidades que presentd la
realidad, motivando con ello desaliento y falta de interés, debido a que los resultados
de capacitarse jamas correspondieron a los reconocimientos y estimulos esperados,
se provocaron fisuras entre el sistema de capacitaciéon y las propias acciones a
ejercer, originando cambios en cursos o eventos, se presentd continuamente un
desinterés por tratar de coordinar los esfuerzos que a la larga impedirian llevar a
cabo satisfactoriamente las acciones formativas y por ende estructurar mecanismos

de seguimiento y evaluacion.

Otro nivel de indicador el que se refiere al impacto que la funcion de
capacitacion tuviera en la productividad de los servidores publicos y que de acuerdo
con la Direccion General de Capacitacion, -en esta materia, un indicador de
productividad se definiria como “el coeficiente que determine la dependencia o

entidad para elevar el crecimiento de la productividad de los servidores publicos”.

Este planteamiento se fundamenta en que la capacitacion, no cobstante la
importancia que se le atribuye, no es el unico factor para elevar la productividad,
existe el factor organizacional, constituido por insumos, estructuras, funciones, etc.,

qgue desempenan un papel importante en el incremento de la productividad.

En sintesis 'y profundizando con lo antes abordado es claro que la
capacitacion en ciertas acciones se hizo improvisada y poco participativa. Con lo
que en este contexto se propone para corregir y superar fas deficiencias detectadas
gue los programas de capacitacion, tengan como objetivo fundamental, vincularse

estrechamente con las necesidades programaticas y con el sistema escalafonario,
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ademas de proporcionar la superacion individual y colectiva de los servidores
publicos, coadyuvar a una mayor identificacion de estos con los fines de las
instituciones y mejorar fa atencién y los servicios que se proporcionan a la

colectividad.

Como resuitado del andlisis del programa anual de capacitacién 1997 de la
Direccién General de Programacion, Organizacidn y Presupuesto, a continuacion se
presentan una serie de consideraciones que en su conjunto conforman una
propuesta de trabajo desde el punto de vista pedagoégico, con la finalidad de
coadyuvar a elevar la calidad de los servicios de capacitacion, dentro de la Direccion
General, sus Direcciones de Area, Jefaturas y Departamentos y la Secretaria de

Comunicaciones y Transportes.,

Dicha propuesta tiene por objetivo, que las acciones de capacitacion
programadas, estén dirigidas a cumplir los objetivos deé la Direccién General, en
términos del desarrollo integral de los recursos humanos, logrando de esta manera,
agilizar y optimizar su desempefo laboral, incrementando asi los niveles de calidad y
productividad. Y se encuentra estructurada en una serie’de etapas, fases y procesos
sucesivos, con el objeto de propiciar cambios que permitan mejorar los servicios de

capacitacion para los servidores publicos que integran esta direccién.

4.2. Alternativas de Operacion que coadyuven el Proceso de
Capacitacion desde el punto de vista Pédagaégico.

La dinamica de cambio que impone el mundo contemporaneo ha forzado a
las instituciones a evaluar su papel v su rol presente y fiituro. La competitividad, la
modernizacion, los cambios tecnologicos, los nuevos 'procesos de gestion han
redescubierto la importancia que merece dentro de la organizacion el factor humano

y el valor estratégico que representa el recurso humano calificado.

143



Las organizaciones modernas son cada vez mas sencillas para formar
cuadros de especialistas con alto potencial. Contar con recursos humanos
calificados, capaces, eficientes, aptos y dispuestos a realizar su trabajo con

protagonismo, liderazgo y calidad es un requisito para €l cambic.

Dotar de estos atributos, garantizar la ideneidad entre el empleado y su
pueste de trabajo, son los retos que dan sustento a la nueva mision de las areas de
capacitacién, que cumplien con una funcién clave dentro de los planes de desarrollo

de las organizaciones.

El presente contexto mas que una guia, pretende ser un documento que
destaca un conjunto de aspectos, metodologia y operativos a considerar, con

alternativas de operacidn que ayuden en el proceso de capacitacion.

Su finalidad es motivar el analisis y destacar a la capacitacién institucional
como un proceso integral y estratégico que se superpone a todos los procesos

organizacionales para coadyuvar con ellos a la mejora institucionat.

Cuando se habla de procesos es comun pensar en la relacién entre fines y
medios. Los procesos hacen referencia a los objetivos, productos o metas que se

quiere lograr mediante una metodologia, un procedimiento o bien una estrategia.

Los procesos abarcan un campo muy amplio y comprenden toda evolucion
de la realidad bioldgica, psiquica, social y educativa. En las organizaciones los
procesos se identifican en los requerimientos productivos de la sociedad y con los
medios a través de los cuales se obtienen estos satisfactores, de ahi la importancia

que adquieren los procesos que intervienen en la produccion de bienes y servicios.

Uno de los procesos que dentro del ambito de las organizaciones ha

adquirido mayor importancia en los Ultimos afios, es el de la capacitacion de los
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recursos humanos por su repercusion en la productividad del trabajo, en el
incremento de ia calidad de los productos y en el alcance de nuevos parametros de

competitividad.

El proceso de la capacitacion orientado a misién debe contribuir a Ia
efectividad de las organizaciones, interactua sistematicamente con la estructura de la
empresa, los subsistemas de recursos humanos, administrativos, tecnoldgicos, de

recompensa y de liderazgo.

Es esta relacién organica la que permite a la capacitacién establecer
diagnésticos de la empresa, definir objetivos, disefar estrategias de intervencién y

formas de evaluacién.

Asi reconoce en los valores, la mision, los propoésitos, fos objetivos y metas
de la organizacion para orientar el proceso de capacitacién hacia la consecucion de

los mismos.

En la estructura ubica, el numero de personas por nivel, area, puesto,
funciones, procedimientos, mecanismos y relaciones, de tal manera que esto le

permita establecer el desempefo deseado del personal.

Con recursos humanos se evalla el potencial en cuanto a conocimientos,
capacidades, habilidades y niveles de desempefo del personal, para detectar a

quienes, en que, cuanto y cuando se va a capacitar.

En el subsistema tecnoldgico, determina las necesidades de capacitacion por

adecuacion, actualizacion e innovacién de tecnologia.

En el subsistema administrativo le sefiala pianes estratégicos de crecimiento

para el disefic de los programas de capacitacion a futuro.
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Por elio, el Programa de Capacitacién de la Direccion General de
Programacion, Organizacion y Presupuesto, podria sustentarse en una investigacion

exhaustiva de las necesidades o carencias que se presenten en cada area.

En sintesis, el objetivo de investigar las necesidades de capacitacion es
determinar quienes necesitan capacitacion, en que actividades y cuando deben de

ser capacitadoes.

A partir de este analisis de la informacion obtenida podria formularse el

diagnéstico correspondiente y éste presentarse en el programa de capacitacién.

Las pricridades, se identificarian tomando en cuenta que un alto porcentaje
del personal que integra esta Unidad Administrativa, no asiste regularmente a cursos
de capacitacidn, observandose una incidencia general de la opinién de los
trabajadores y directivos en factores motivacionales, relaciones interpersonales,

estimulacion del desarrollo, etc.

Por lo anterior, los cursos programados, podrian ser instrumentados
pensando en el desarrolio del trabajador y como un medio para relacionar en forma

positiva la mejoria en el desempeno.

El disefio de planes y programas se efectda a partir de diversos métodos y
enfoques, segun sean los propdsitos que se persigan, el grado de desarrollo del
sistema de capacitacion, la tecnologia de fa institucion y ia importancia que se le

otorgue a la funcion de entrenamiento.

Algunas instituciones elaboran sus planes y programas con datos ficticios
que momentaneamente sirven para e! llenado y registro de los formatos oficiales con
la pretension de cumplir con los requerimientos normativos y funcionales de la

organizacion.
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Algunas otras, adaptan modelos muy sofisticados que no se adecuan a las
necesidades y caracteristicas tanto de la organizacion como de la tecnologia del
trabajo, porque han sido disefiados para aplicarse en realidades economicas y
sociales, distintas, diferentes de tal suerte que los resultados obtenidos son poco

realistas.

Por otro lado, estan las organizaciones que disefian sus planes
integraimente, orientados hacia la identificacién de problemas que resultan de
deficiencias o carencias de capacitacién y que persiguen con sus resultados la

validacion del costo-beneficio que debe justificar un buen sistema de entrenamiento.

Dirigir la capacitacion al logro de efectos directos en la productividad vy
efectividad organizacional, es una iarea que demanda el empleo de metodologias
que brinden la posibilidad de adecuarse a las caracteristicas y necesidades de las

instituciones y que requieren de un apoyo total por parte de los niveles directivos.

En este sentido el método para elaborar un plan de capacitacion se
fundamenta en una metodologia participativa basada en el andlisis de los
requerimientos de los puestos en cuanto a los conocimientos, habilidades y actitudes
de los trabajadores que to ocupan y gue involucran a todos los niveles de mando,
para generar un compromisc de apoyo durante el proceso para su elaboracion,

desde la deteccidn de necesidades hasta la ejecucion del mismo.

Una razén importante, quizas sea, que la alta direcciéon este convencida de
los beneficios de la capacitacion, y de que esta debe ser diagnosticada con la
_ participacion e involucramiento de los mandos medios, directivos y personal clave,

quienes son los que mas conocen las necesidades y problemas de la organizacion.
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En este apartado se describirdn las etapas que podrian constituir a la mejoria
de este método, asi como sus fases y sus pasos, los cuales deberan ser adaptados

en cada caso particular antes de iniciar todo proceso.

El método para mejorar el pian de capacitacion comprende una serie de
etapas sucesivas en las que se combina el trabajo de gabinete con la aplicacion de
técnicas participativas para llegar a través del trabajo grupal con los jefes
involucrados al mejor disefic del plan, procurando garantizar el éxito del mismo al
promover el compromiso de todos los participantes va que ellos mismos determinan
la orientacién, el alcance, objetivos y contenidos en funcién de las necesidades
especificas de cada 4rea de trabajo y de los recursos disponibles tanto materiales

como humanos.

En la estrategia de planeacion, el programa de capacitacion dirigido a los
servidores publicos que integran la direccion general, se sustentard en una
investigacién exhaustiva de las necesidades de capacitacién teniendo como inicio el
conocimiento de la existencia de problemas a fin de asegurar que las actividades de
capacitacion obedezcan a necesidades reales, determinando en su caso, si las

deficiencias corresponden a los conocimientos, habilidades o actitudes del personal.

Esta investigacion se efectuara por puestos y se consideraran las
necesidades que manifiesten los servidores plblicos de mandos medios y operativos

’

en forma individual.

De tal manera que, se precisan abarcar dentio de la deteccion de
necesidades los tres tipos de trabajadores ya establecidos, y que a continuacion se
relacionan:

¢+ Trabajadores de nuevo ingreso

¢ Trabajadores ascendidos o transferidos

¢+ Trabajadores con mas de seis meses de antigiiedad
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Con lo anterior, se pretende obtener:
+ Numero de empleados que requieren capacitacién
+ Caracteristicas de los empleados que requieren capacitacién

+ Descripcion de actividades que requieren capacitacion

En tal virtud, la deteccion de necesidades de capacitacion, se lievaria a cabo

en tres fases como a continuacion se describe:

12 Fase: Entrevistas a nivel directivo

Se efectuarian entrevistas con Directores de Area, Subdirectores y Jefes de
Departamento, mediante una guia de entrevista (Anexo 8), a fin de detectar
necesidades de capacitacion en cada area, estableciendo prioridades que en esta:

materia se susciten.

27 Fase: Cuestionario Niveles QOperativos

Esta fase consistiria en el levantamiento de informacion entre los servidores
publicos de apoyo, de esta direccién general, que permita detectar las necesidades
manifiestas y encubiertas de aprendizaje para el dptimo desempeno del puesto.

El instrumento que seria utilizado para tal efecto seria el cuestionario, en
vitud de que resulta el instrumento idéneo para recabar la informacién de una
manera agil y confiable, optimizandose asi los recursos humanos y materiales

disponibles.

De este modo se obtendrian los programas terminales de capacitacion para

cada puesto en esta direccién. (Anexo 9)

32 Fase: Matriz de cursos por puesto
Para determinar las necesidades individuales, cada jefe de departamento se

entrevistaria con el personal a su cargo para detectar ias carencias de cada
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trabajador segun su desempefio, teniendo como parametro el programa terminal del

puesto que ocupa cada empleado. .

La suma de los programas individuales de capacitacion proporcionara el

calendario de cursos y eventos que se incluiria en el Plan integral de Capacitacion.

A partir de los resultados de la deteccion de necesidades se estructuraran los
objetivos de aprendizaje que permitan definir el tipo de evento o curso y habilitar ios

materiales didacticos para el mismo.

Al hablar de necesidades de capacitacion nos interesan las personas cuyas
actividades seran objetivo para las acciones de capacitacion. Por lo tanto,
estrictamente hablando, una deteccién de necesidades de capacitacion debe arrojar
como resuitados minimos los siguientes:

1. La descripcion de las actividades en que se requiere la capacitacion, y

2. El orden en que las personas requieren la capacitacion.

Por lo que una buena deteccién de necesidades de capacitacion debera dar
el orden en que las personas de una organizacion recibiran acciones de

capacitacion.

A fin de integrar el prograra de capacitacion en forma confiable y oportuna,
con la informacion que nos proporcione el uso de los instrumentos antes
mencionados en cada subdireccion y jefatura de departamento de la unidad
administrativa, se integrara el proceso de deteccion de necesidades de capacitacion

para el desarrollo del programa.

El plan para la deteccién de necesidades de capacitacién sera una guia que
permita ejecutar las acciones pertinentes de una manera organizada y en forma

secuencial para llegar a los resuitados previstos.



Asi, la deteccién de necesidades deberd transformarse en una actividad
regular y no solo en un ejercicio (inico que no habra de repetirse, por el contrario,
como cualquier otra actividad requerird de habilidades por parte del personal que 1a
llevan a cabo, de ahi la necesidad de capacitarlos antes de cualguier accién. Por lo
que resulta importante evaluar la deteccidon de necesidades de capacitacion

realizada, con el propésito de mejorar en aplicaciones posteriores,

Pues no debe olvidarse, que nos estamos refiriendo a la fase del proceso, de
cuya calidad y precisién dependeran en un alto porcentaje los resultades que se
obtengan. Es decir, que una acertada deteccion de necesidades no sélo es un
prerrequisito técnico indispensable e ineludible para elaborar un programa efectivo
de capacitacién sino que constituye su Unico y mas soélido fundamento v justificacién.

La deteccién de necesidades de capacitacion, sera entonces la actividad que
deba de ser previa a cualquier accién de capacitacion, y la cual deba de considerar
todos y cada uno de los apartados sefialados, los cuales permitiran obtener los
resultados requeridos para poder habilitar los subsiguientes pasos del sistema.

En la elaboracién y coordinacion de programas, se refiere al pian de trabajo
final, su organizacion, logistica, recursos, programacion, etc., que se seguira para
realizar los cursos o eventos de trabajo. Aqui es necesaric no solamente la
estructuracion de los grupos 6ptimos de trabajo y la logistica de organizacion, sino
también el disefio metodologico para conducir las sesiones de trabajo (guia
didactica) y los materiales e informacion de apoyo para enriquecer la generacion de

ideas en el intercambio y manejo de ideas.

Comprendera la informacion respecto a la metodologia y procedimientos
empleados en el estudio de deteccion de necesidades de capacitacion, el disefio de

objetivos y la elaberacién del programa de acciones.



Esta etapa que constituye el paso de la deteccién de necesidades a la
solucidon del problema descrito, requerird de un alto grado de creatividad,
experiencia, conocimientos y perspicacia para lograr las metas y soluciones

deseadas.

Cuando el programa logre ser conducido en forma compartida por
especialistas internos y consultores externos, sera preciso entender que ni los
sistemas de valores ni la divergencia entre la intuicion y racionalidad de enfoques
son opuestos 0 excluyentes, sino que representan un area de oportunidad y de
enriguecimiento, compatibilidad y complementariedad en beneficio de la meta final:
El éxito del programa de capacitacién, adecuadamente subordinado a las metas y
objetivos de 1a direccion.

Esta etapa de planeacion implica:
+ La involucracion de los diferentes niveles de mando
¢ La clasificaciéon de necesidades detectadas con base en los siguientes
criterios:
a) Niveles Organizacionales:
- Directivo
- Mandos intermedios
- Técnicos
- Operativos
b) Tipos de necesidad:
- Técnicas
- Humanas
- Administrativas
¢ [dentificacién y evaluacion de diversas alternativas de solucion, tanto en
contenido como en metodologia, que respondan satisfactoriamente al

problema planeado y detectado en la fase inicial del proceso.
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+ Definicion de contenidos, sistemas de trabajo y pricridades que faciliten el

logro de las metas y objetivos fijados.

El programa abarcara todo el proceso administrativo de la capacitacién, el
disefio de cursos, el estudio de técnicas de instruccidén y la conducciéon del
aprendizaje. Se apoyard con esquemas validados en experiencias anteriores, esto
es, respondera a la necesidad de indagar sobre los antecedentes en la institucién
sobre las acciones desarrolladas anteriormente por el area de capacitacion, conocera
fa imagen que tienen los funcionarios y e! personal en general sobre las gestiones

anteriores y sobre el éxito y fracaso de estas intervenciones.

La madurez del sistema y el grado de sensibilizacién de los usuarios servira
para estar alertas y corregir defectos, o bien para mantener e incrementar la imagen

ganada.

En otro rubro, encaminar la accion hacia el logro de la armonia en los
esfuerzos colectivos e individuales es una actividad esencial, y Ia ejecucion es la
puesta en marcha del plan de capacitacion, e implica ta coordinacion de los
intereses, esfuerzos y tiempos del personal involucrado tanto interno come externo,
en la realizacion de los eventos, asi como el disefic de instrumentos y formas de
comunicacion para supervisar “que lo que se esta haciendo, se haga segun lo

planeado”.

Los aspectos que deben coordinarse en la fase de ejecucién del proceso de

capacitacion son los siguientes:

Materiales y apoyos de instruccion, manuales y guias de instruccién, equipos

e instalaciones.



Estos deben programarse con oportunidad y propercionarse en el momento

adecuado, ya que de no ser asi, se afectaran los resultados esperados.

Pues ningun plan tiene sentide ni justificacién si no es llevado a la accién.
Asi esta fase del proceso consistird en la instrumentacién de todos y cada uno de los
componentes del programa, asegurando los pequefios detalles a cada momento y
manteniendo una estrecha y constante comunicacion entre los involucrados directa e

indirectamente en la realizacion y éxito def programa.

Como qued6 establecido en el andlisis de la fase de definicién de objetivos,
existira en beneficio del programa un mecanismo de deteccién permanente, que
debe constituirse en punto de atencién de los responsables del plan, pues sdlo esto
le permitira proponer yfo efectuar ajustes de actualizacién al programa, que
garanticen que en todo momento seran capacitadas sélo las personas que lo

reguieran y justamente en las areas que necesitan.

El resultado de cualquier evento de capacitacion se empieza a sentir desde
su organizacion. Poner en marcha los preparativos con suficiente anticipacion,
asegurar la asistencia del instructor, la participacion de los interesados, la
disponibilidad del lugar, del equipo, etc, y todos los elementos necesarios,
proporciona al menos un buen porcentaje de éxito de! evento aun antes de que este

se inicie.

Por lo que, durante |la gjecucién sera importante desarrollar mecanismos de
control que permitan verificar que las acciones se den conforme al programa. Ei
control o puntos de control en un evento de capacitacion garantizara el cumplimiento

de las expectativas tanto organizacionales como didacticas.

Conocer los resultados de cada paso del programa nos permitira hacer

correcciones y ajustes inmediatos que beneficien al resto del plan. Aplicando
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instrumentos de evaluacion disefiados oportunamente se conocerd el impacto
logrado por cada evento y sus resultados. Los que se analizaran y serviran de base

para aplicar ajustes, modificaciones y adiciones a las fases futuras del plan.

Por esto la evaluacion de la capacitacion sera el proceso que sirva para
obtener informacién Util, para retroalimentar al sistema de capacitacion y normar la
toma de decisiones, con el propdsito de mejorarlo y de validar técnica vy

profesionalmente a la capacitacion en funcién de sus resultados.

Cabe sedalar, que si bien la edicién es un momento basico de la evaluacidn,
esta ultima no puede limitarse solamente a la obtencion de informacion cuantitativa
de aquellas variables facilmente mesurables. Se requiere ademas del disefio de
estrategias para sistematizar informacion sobre aquellas variables que aunque
dificiles de evaluar influyen en la eficiencia y eficacia del sistema de capacitacion de
tal manera que los resultados de la evaluacién fundamenten la toma de decisiones
en lo referente a la planificacion e implementacion de innovaciones al sistema de

capacitacion.

En este sentido la evaluacion deberd ser ubicada como la fase de la
capacitacion que compara las necesidades detectadas con los objetivos alcanzados,
su propédsito serd no solamente mediar la eficiencia y eficacia del sistema de
capacitacion, sino ubicar las causas que afectan su desarrolio en cada uno de los

subsistemas.

Asi, en la evaluacion de la capacitacioén se identificara, el alcance que tiene
dentro del proceso, que esta en relacion directa a los alcances que se le imprima al
propio sistema de acuerdo al grado de tecnologia de la institucién y a la vinculacion
que esta tenga, en relacion con el grado de especializacion requerido en los

servidores.
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De acuerdo a esto, interesara aquella informaciéon que dé cuenta de la
existencia de procedimientos e instrumentos para evaluar el sistema de capacitacion,

el proceso instruccional, realizar el seguimiento y los resultados alcanzados.

La elaboracién del cuestionario {(Anexo 10). como instrumento de
investigacion se hizo tomando en consideracion los aspectos antes descritos y la
ponderacion de cada reactivo se realizd con base en el grado de madurez del

sistema a evaluar.

La ponderacion de los reactivos del cuestionario se realizaron con el
propésito de contar con datos cuantitativos y cualitativos para analizarios y asi sea
posible conocer la situacion que guarda la funcién de capacitacién en la direccion
auditada y determinar en que aspectos hay que imprimir fuerza o corregir

“desviaciones.

Para evaluar la capacitacién se requiere de rigor técnico ya que las
decisiones que se tomen en relacidon con ésta incidira directamente sobre los
beneficios que aporte a la organizacion, mismos que permitiran retroalimentar futuras
acciones de capacitacion y obtener un seguimiento de estas para conocer el impacto

de la capacitacién en las areas de trabajo.

Concluyendo, ia capacitacidn generalmente esta enfocada al cambio tanto
individual como organizacicnal, por lo gue debe involucrar en todas sus acciones a

todos los niveles que comprenda la organizacion.

La capacitacion debe ser deseada de acuerdo a las caracteristicas de la
institucion, estar enfocada a la solucion de problemas o satisfaccion de necesidades
a nivel organizacional, funcional e individual, evaluar sus resultados en funcion de los
beneficios que brinda a la institucién, ya que solo de este modo, su funcion tendra el

nivel que le corresponde y obtendra el respeto de los miembros de la organizacién.
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Si bien, en la actualidad la capacitacién se considéra como un mal necesario,
debido a que sus funciones no se realizan con el nivel de calidad requerido e
inclusive el proceso de capacitacion no se realiza en su totalidad, también es justo
decir, que esto se debe en algunos casos, a que los responsables de esta funcidn no
cuerntan con el apoyo debido por parte de la direccion o bien, carecen de experiencia

y conocimientos en cuanto a como desarrollar la funcion.

Sin embargo la misién de la capacitacion serd apoyar a través de acciones
debidamente planeadas, organizadas, y controladas a la consecucion de los
objetivos organizacionales, logrando un nivel de eficiencia considerable en sus
acciones, propiciandoc con ello el mejoramiento de la calidad de sus productos,
servicios, etc., auxiliando a los empleados y trabajadores a realizar mejor sus
funciones, otorgandoles las bases para desarrollar su trabajo con eficiencia y

eficacia; ademas generando actitudes positivas hacia el trabajo.

El objetivo general de la funcién de capacitacion sera mejorar {a relacion
individuo-puesto en los aspectos de conocimientos, habilidades y actitudes, de tal
manera que se obtenga un cambio en la persona para que pueda afrontar

eficazmente las exigencias de su trabajo.

Un esquema gque se deba instrumentar para enfrentar la modernizacion, la
apertura, y €l incremento en los indices de productividad requerira que la importante
funcion educativa tome en cuenta seria y profesionalmenté los siguientes principios y

objetivos:

¢ A partir de las necesidades reales detectadas, establecer un sistema
integral de capacitacion y desarrofio que comprenda todos los esfuerzos y
actividades educativas en un mismo plan rector de desarrollo humanc y
profesional, que logre una mayor integracion del personal a la direccién y

un incremento en la productividad organizaciofnal.
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¢ La creacion de un ambiente en el que la capacitacion y el desarrolio
humano del personal signifiquen un reto, un interés y compromiso de
crecimiento individual, grupal y organizacional.

¢ Convertir a la capacitacion mas bien en una filosofia y estilo de trabajo
con clara direccion y significado en fugar de una actividad estéril y
burocratica.

+ Definir y buscar el compromiso de toda la direccién frente a fas tareas
educativas de cualquier nivel, creando sistemas propios de capacitacion y
desarrolio que respondan tactica y estratégicamente a sus necesidades, y
que conviertan el trabajo en tareas significativas y trascendentes, es
decir, en logros productivos.

¢ La creacion de un programa de integracién humana a través del trabajo
en equipo que fomente fa creatividad y el diagnéstico de problemas para
una mejor toma de decisiones y busque sistematicamente una forma de
trabajo mas productiva a través de la cual la calidad sea un valor que se
manifieste en todas las conductas y actividades laborales.

+ El establecimiento de un programa estratégico que contemple actividades
inmediatas y de mediano y largo plazo que de manera sistematica y
acumulativa formen, enriquezcan y mantengan una cultura organizacional
basada en |a productividad.

+ Involucrar a directivos, jefes, técnicos y peréonai en general, en las tareas
educativas de capacitacién y desarrollo, como instructores y promotores

de aguellos aspectos en donde su participacion sea necesaria.

Finalmente, no se debe olvidar que la capacitacion debe entrelazarse en la
misma estructura de la organizacion y no ser un parche arbitrario o un apéndice de
alguna funcién personal, colocado precipitadamente para responder a las

necesidades del momento.
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CONCLUSIONES

Comao corolario de este analisis del Programa Anual de Capacitacion 1897 de
la Direccién General de Programacién, Organizacién y Presupuesto de la Secretaria
de Comunicaciones y Transportes se proponen reflexiones que puedan y logren
contribuir al logre de mejores resultados, cimentando sus necesidades de

sobrevivencia y crecimiento.

De cara al siglo XXI, la administracion profundiza en conceptos de cambio,
productividad, excelencia, calidad, competitividad y efectividad, descubriendo que
todos ellos pueden ser desarrollados exclusivamente a partir de! potencial humano y
de la actuacion directiva basada en valores hunﬁano-sociales. y en particular en los

valores del trabajo.

De este modo, la funcién de recursos humanos en México enfrenta la
inaplazable necesidad de transformar su perfil y enfoque hacia un liderazgo de
influencia tal, que ademas de su quehacer administrativo y de control, pueda
constituirse en area estratégica promotora de cambios y procesos humanos y
asesora directa de la alta direccion de toda empresa en el establecimiento,
actualizacidén y manejo de una sana y productiva cultura organizacional. Los niveles
de motivacion, trabajo en equipo, satisfacciéon taboral y la conciencia de la
productividad en todas las actividades y tareas, deben ser la preocupacion
permanente del area de recursos humanos en toda organizaciéon de manera real y
definitiva la administracidon de recursos humanos habra de ser descentralizada hacia
el personal de niveles de mando, quienes deben estar permanentemente y
eficazmente capacitados para ello. Su misién sera la de lograr et desarrollo de la
organizacion por el Unico medio que puede ser alcanzado: “E! crecimiento y
autorrealizaciéon de sus integrantes” y “La formacion de un espiritu productive” como

parte fundamental de la cultura organizacional.
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La actividad promotora del conocimiento es indudablemente uno de los
vehiculos mas efectivos y perdurables para modificar y/o consolidar la cultura dentro
de la organizacién. E! “saber” tiene efectos importantes en el desarrollo de nuevos

conocimientos, habilidades, actitudes y valores en el trabajo.

La educacién constituye también un eficaz agente de promocion, critica y

desarrollo cultural dentro de cualquier organizacién.

En el entorno actual, caracterizado por una demanda unanime de
productividad ante el cambio y el desarrolio tecnoldgico acelerados, fomentar y dar
prioridad a los modelos educativos constituye no sélo una herramienta estratégica de
superacion y competitividad, sino un catalizador imprescindible para el desarrollo y la

supervivencia.

Esto presenta, sin duda, un trascendente reto para las organizaciones que
desean consolidarse y crecer. Deberdn darle a la capacitacion, desarrollo y
entrenamiento un lugar prioritario gue logre crear y fomentar una cultura de
capacitacion en la que la funcion educativa sea no s6lo una practica encomendada al
departamento de capacitacién, sino una permanente filosofia de trabajo en toda la

institucion.

El desafio que el tiempo actual plantea a sindicatos, empresas e instituciones
es trascender su dicotomia e integrarse comprometidamente y productivamente al
desarrollo de nuestro pais, eliminando competencias y conquistas estériles, ademas
de buscar objetivos de equidad y alta productividad generando procesos rentables vy

satisfactorios a partir de un didlogo honesto y comprometido.

La necesidad de cambio de enfoque en las relaciones laborales plantea
como premisa basica la educacion y nuevos valores. El esfuerzo debe basarse en la

realizacion de programas de desarrollo humano y capacitacion que logren formar
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nuevas actitudes y crear nuevas conductas y actividades productivas como forma de
vida. Resulta indispensable tomar conciencia de que historicamente se ha buscado
mejorar fos bajos niveles de productividad, atacando sus sintomas y no sus causas.

E! reto de los dirigentes se encuentra en la creacion de un clima laboral
productivo a través del establecimiento de valores comunes y compartidos y de un
proceso educativo concertador y generador de cambios, que a su vez enriguece,
conforme y da vida a dichos valores. La toma de conciencia, las actitudes,
habilidades y conocimientos necesarios para que ios trabajadores, empleados,
lideres y directivos enfrenten con éxito los retos que hoy les plantea el entorno

nacional, obliga a una nueva filosofia del trabajo en México.

Los programas de desarrollo humano y desarrolic ejecutivo, en este sentido,
toman una dimensién relevante e inaplazable para las necesidades de México, pues
habran de formarse individuos con alto sentido de autocritica, capacidad de cambio
personal y compromiso ante el desarrollo evolutivo del ser humano, de las
organizaciones en general y de nuestro pais.

Las alternativas tienen como propésito fundamental integrar en forma
ordenada, sistematica y secuencial las acciones operativas que habran de
proporcionar capacitacion a todos y cada uno de los servidores publicos, asi como

todos los procedimientos administrativos.

Con ello se pretende alcanzar el maximo aprovechamiento del elemento
humano involucrade, asi como una adecuada organizacion de todos los recursos
mediante la coordinacién de los recursos humanocs, econdmicos y materiales que
permitan el adecuado desarrollo de los eventos de capacitacion. Estas acciones se
instrumentaran mediante las siguientes actividades.

+ Deteccion de necesidades de capacitacion

+ Elaboracion de planes y programas de capacitacion



+ Coordinacion de eventos o cursos

¢ Evaluacion y seguimiento de planes y programas

+ Y primordialmente, que todos los cursos programados se apegaran a las
funciones de cada puesto, procurando dar un rmayor fortalecimiento al

proceso de ensefianza-aprendizaje.

Por otra parte entre los beneficios que proporciona, se encuentran los
siguientes:

+ Asegura la permanencia de los cambios

+ Reduce el ausentismo

+ Incrementa la productividad personal y laboral

+ Mejora la calidad de desempefio

+ Incrementa el aprendizaje

Respecto a este punto, han de explicarse las alternativas hacia las cuales
debe encaminarse la estrategia de la capacitacion, dependiendo del enfoque que
mas se ajuste a las necesidades y pricridades de la institucién, ya sea por medio del
enfoque a la reduccion de problemas, al mejoramiento del desempefio o a los

requerimientos del puesto.

Como aportes, tras la elaboracién de este trabajo, es importante resaltar la
importancia de una capacitacién integral que genere el desarrollo, y ho una
capacitacion meramente técnica, una adecuada capacitacién que pueda planear
mejor el que una empresa ne resienta reemplazos bruscos, mediando un adecuado

pfan de vida y carrera.

La importancia de la funcion de capacitacién y desarrollo para la
productividad debe ser elevada, porque son los creadores de los planes y los
programas. Sin embargo, para gue tengan éxito, deben ser conceptualizados a
niveles mas altos, por su valor estratégico y multidisciplinario. La Direccion General
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y su equipo directive deben generar entusiasmo y sentido de involucracion y
compromiso a todos los niveles. Si no se cuenta con esto, el alcance de los planes
y la potencia de sus resultados finales puede ser esporadica, de corta duracién y

extinguible.

Su importancia es determinante. Por un lado, en la funcién de desarrollo
debe determinarse al potencial verdadero de cada trabajador y, por el otro, la
capacitacion es el medio para lograr la conversién en hechos concretos de ese

potencial.

La productividad y competitividad sélo se consiguen mediante la educacién
sistematica orientada precisamente a desarrollar en los miembros de la institucién de

todos los niveles una cultura especifica al respecto.

Sobre todo en nuestro pais que vive un rezago educativo apabullante, la
capacitacion y el desarrollo deben ser una funcion prioritaria en todas las empresas e
instituciones, deben ser una capacitacién y desarrollo integrales; si nos quedamos en
la mera capacitacién técnica el resultado final siempre estara en riesgo.

Por lo que, la capacitacion y desarrollo de personal aparece como una de las
prerrogativas de la modernizacién administrativa emprendida por el Gobierno
Federal. En este sentido, una de las actividades mas importantes que el egresado
de la Licenciatura en Pedagogia puede realizar de acuerdo a la formacién profesional
con que este cuenta, es sin duda la capacitacion, accediendo con diversas formas y
metodologias, con el objeto de traspasar los conocimientos del area de didactica a
otras dreas como recursos humanos, planeacién, métodos o areas muy especificas
como el analisis y disefio de programas de capacitacién, con la finalidad de estar en
condiciones de identificar y resaltar los principios técnico administrativos y técnico
pedagogicos que apoyen la funcion de capacitar proponiendo alternativas y

sugerencias que coadyuven a mejorar o perfeccionar este campo.
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En reiacion a lo anterior, es de reconocer que la practica educativa y de
aprendizaje es el objeto de estudio de la pedagogia y que la educacion es el
elemento articulador y multiplicador de todo lo social. La Licenciatura en Pedagogia
pretende que el egresado sea aquel profesionista que logre la incorporacion dé los
conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes necesarias, en el analisis filoséfico,
cientifico y técnico de los problemas relacionados con el fenémeno educativo. Que
formule nuevas estrategias en el terreno de la educacién, que sus actividades estén
relacionadas con las diferentes etapas de ésta; formal, no formal y la capacitacion,

pudiendo participar dentro de ellas en la elaboracion y desarroilo de sus programas.

Debido a esto, |a relacion que existe entre e! programa de capacitacion de ta
Direccién General, con las etapas antes mencionadas, radica en el analisis y
capacidad del Pedagogo, para observar y objetar, la adminitracion, supervision,
elaboracién, ejecucion y evaluacion del que fue objeto; del alcance y limitacion de su
formulacién como proyecto de desarrollo comunitario, de la planeacién como
programa de formacion, de capacitacion laboral y personal, asi como de la creacidn o
no creacion de instructores para la formacién de mejores recursos humanos.

Cuando se establece o implementa un programa de capacitacion para
empleados, se hace con la intencion de que la experiencia adquirida durante la
situacion de capacitacion produzca un cambio de comportamiento en su tarea
normal. Como hemos indicado, este cambio, es el resultado del proceso conocido
como aprendizaje. Si nuestro programa de capacitacion se dirige a un empleado
federal, a una secretaria, a un jefe de oficina, a un analista, 0 a un subdirector, el
programa debe tender a cambiar el comportamiento de la persona de gue se trate,

de manera que pueda desempenar su tarea mas adecuadamente.

La habilidad, conocimiento y actitud que se requieran para desempedar un

empleo tienen que ser aprendidos por los que lo realizan; hay empleados que han
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adguirido esas cualidades a base de experiencia laboral. Otros han adquirido fuera

de su trabajo las bases que luego pueden complementarse en el ejercicio de este.

La calidad y superacién continua son principalmente, una actitud mental que
se da en funcion de los valores y de conductas que se aprenden, que se contagian y
comparten en los grupos humanos. Una de las herramientas principales para
inculcar esas actitudes y conductas es la capacitacién. Es una funcién educativa, 1as
empresas sobresalientes hoy dia, consideran esta funcion prioritaria a todos los
niveles. Las empresas que quieran sobrevivir y sobresalir en un mundo tan dinamico
y competitivo daran prioridad a la educacién organizaciona! hacia la productividad y

calidad, asi como a la actualizacidon permanente tanto técnica como humana.
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Ed. Trillas. México. 1986

Pinto, V.R.
£t Proceso de Capacitacion
Ed. Diana. México. 1982

Reyes Ponce Agustin
Administracién de Empresas

Ed. Limusa. México. 1979
Rodrigues, E.M.

Administracién de fa Capacitacion
Ed. Mc. Graw Hill. México. 1991
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Sénchez G. Francisco
Introduccién al Estudio de la Administracitn
Ed. Limusa. México. 1976

Secretaria de Comunicaciones y Transpories
Las Comunicaciones y los Transportes en México

Ed. Delta. México. 1989

Silicio Alfonso
Capacitacitn y Desarrolio de Personal
Ed. Limusa. México. 1982

Silicio Afonso
Liderazgo para la Productividad en México
Ed. Limusa. México. 1991

(FUENTE SECUNDARIA)

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
Ed. Porrua. México. 1897

Disposicionas Legales Referontes a la Capacitacion y el Adistramiento
S.T.P.S. Diario Oficial de la Federacion, México 10 de agosto de 1884

Guias Técnicas Sobre Normalividad Juridico — Administrativa en Materia de
Capacitacién
Direccion General de Recursos Humanos, S.C.T. México. 1995

Informacion Dinédmica de Consulta, Manual Dindmico de Gestiones Empresariales
México. 1996 '

Lay Federal del Trabajo
Ediciones Delma. México. 1998

Ley Faderal de los Trabajadores al Servicio del Estado
México. 1990

Ley Organica de la Administracién Publica Federal
Ed. Porrua. México. 1998

Lineamientos Generales para la Capacitacién en el Sector Publico
S.H.C.P. México. 1995

Manuai de Extensionismo Industrial
Subsecretaria B. S.T.P.S. México. 1992

Manual de Organizacién de la Direccion General de Programacion, Organizacion y
Presupuesto
$.C.T. México. 1997

Manual del Organizacion de la Secretaria de Comunicaciones y Transportes, Diario

Cficial del la Federacién
México 12 de octubre de 1998
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Manual de Organizacidn de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, Diario Oficial del
la Federacién
México 8 de mayo de 1991

Medellin Tapia Roberta
La Problematica Actual del Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento
Tesis, UNAM. México. 1989

Pian Nacional de Desarrollo, 1995 - 2000
México. 1995

Presidencia de la Republica. "Coordinacion General de Estudios Administrativos”, Guias
Reunidas del Sistema Administrativo y Desarroﬂo de Personal
México. 1982

Presidencia de la Republica, “Manual de Administracion del Gobierno Federal”
México. 1982

Programa de Desarrollo del Sector Comunicaciones y Transportes 1995 2000
S5.C.T. México. 1995

Programa de Desarrollo Educativo 1985-2000 SEP. México 1995

Programa de Empleo, Capacitacion y Defensa de los Derschos Laborales, 1995 — 2000,
S.T.P.S. México. 1985

Programa de¢ Modernizacién de la Administracion Pdblica 1995 - 2000
SECODAM. México. 1995.

Programa Institucional de Capacitacion
Oficio Circular. S.CT. México. 1997

Reglamento Intefior de la Secretaria de Comunicaciones y Transportes
Diario Oficial del la Federacian, México a 21 de junio de 1995
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ANEXO 2

LEGISLACION BASICA DE LA SCT'

+ Ley de Vias Generales de Comunicacion

Ley de Navegacion

l.ey de Navegacion y Comercio Maritimo

+ Ley Reglamentaria del Servicio Ferroviario

+ Ley de Aviacion Civil

+ Ley Federal de Telecomunicaciones

+ Reglamento del Registro Pdblico Maritimo Nacional

+ Ley Federal de Radio y Television

+ Reglamento para el Servicio Publico del Autotransporte Federal de Pasajeros

+ Reglamento de las Estaciones Radiodifuscras Comerciales, Culturales, de
Experimentacién Cientifica y de Aficionados

+ Reglamento de la Ley Federal de Radio y Television y de la Ley de la Industria
Cinematografica, relativo a Contenide de las Transmisiones de Radio y Television

+ Ley de Caminos, Puentes y Autotransporte Federal

+ Reglamento para el Aprovechamiento del Derecho de Via de las Carreteras
Federales y Zonas Aledafas

¢+ Reglamento del Capitulo de “Explotaciones de Caminos®™ de la Ley de Vias
Generales de Comunicacién

+ Reglamento para Terminales Interiores de Carga

+ Reglamento de Transito en Carreteras Federales

+ Reglamento del Articulo 127 de la Ley de Vias Generales de Comunicacion del
Seguro del Viajero

¢+ Reglamento General para el Sistema de Organizacién y Control del Trafico
Maritimo Nacional

+ Reglamento de Autotransporte Federal y de Servicios Auxiliares

+ Reglamento Interior de la S.C.T.

" FUENTE: INFORMACION DINAMICA DE CONSULTA (IDC), ORGANO DE CONSULTORIA LEGAL DEL GRUPQ EDITORIAL
EXPANSION. MEXICO. 1956
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ANEXO 4

RELACION DE UNIDADES ADMINISTRATIVAS 1997

UNIDADES CENTRALES 1997 CENTROS S.C.T,
CLAVE DENOMINACION CLAVE DENOMINACION
100 Secretario 630 Centro S.C.T. Aguascalientes
100 _ Coordinacién de Asesores 631 Centro $.C.T. Baja California
102 U. de Apoyo al Cambio Estructural - 632 Centro 5.C.T. Baja California Sur
110 D.G. de Asunto Juridicos 633 Centro S.C.T. Campeche
141 D.G. de Comunlcacmn Sacial 634 Centro 5.C.T. Coahuila
112" Contraloria Interna 635 Centro 5.C.T. Colima
200 Subsecretaria de Infraestructura 636  Centro S.C.T. Chiapas
210 D.G.de Carreteras Federales . 637  Centro 5.C.T. Chihuahua
211 _D.G. de Conservacién de Carreteras 638  Centro 5.C.T. Durango
212" T D.G. de Servicios Técnicos 639 Centro $.C.T. Guanajuato
213 U deAutopistas de Cuata 840 Centro 5.C.T. Guerrero
300 " Subsecretarla del Transporte 641 Centro 5.C.T. Hidalgo
310 D.G. de Aeronéutica Civil 842 Centro S.CT. Jalisco
311 7 "0.G. de Tarifas, Trans.Ferrovv/multi. 643 Centro 5.C.7. México
312~ D.G.de Autotransporte Federal 644 Centro S.C.T. Michaacan
313 D.G. de Protec. y Medic. Preventiva 645 Centro S.C.T. Morelos
314 D.G. de Policla Federal de Caminos 646 Centro S.C.T. Nayarit
400 ~  Subsecretaria de Comunicaciones 647 Centro S.C.T. Nuevo Letn
410 ~ 'D.G. de Sistemas de Radioy TV 648 Centro S.C.T. Oaxaca
411 D.G.de Politica de Telecom. 649 Centro $.C.T. Puebla
414"~ Red Privada de! Gobierne Federal 650 Centro S.C.T. Queretaro

: 651 Centro 5.C.T. Quintana Roo
500 Coord. G. De Puertos y Marina M. h
. 652 Centro $.C.T. San Luis Potos!
510 D.G.de Puertos 653  Centro S.C.T. Sinaloa
511 D.G. de Marina Mercante iy
LI ' _ - 654 Centro S.C.T. Sonocra
212 DG de Cap"a"'as - - 655 Centro S.C.T. Tabasco
800 Coord G. De Plan. y Centros S.C.T. 656 Centro SIC‘T~ Tamautioas
€10 7 D.5. de Pianeacion 657 c Pl ra
811 D.G. de Evaluacion entro S.C.T. Tlaxcala
658 Centro S.C.T. Veracruz
;‘1’8 gfg‘ztap':':gy‘:;rg ™ 659  Centro S.C.T. Yucatan
71 D.G. de Recursos Humanos 860 CentroS.C.T. Zacatecas
712 D.G. de Recursos Materiales
713 Unidad de Informatica
ORGANOS DESCONCENTRADOQS

CLAVE DENOMINACION
AOQ Instituto Mexicano del Transporte
BOO Instituto Mexicano de Comunicaciones -
COQ  Servs. a la Naveg./Espacio Aéreo
DOCO Comisién Federal de Telecom

" FUENTE: DIRECCION GENERAL DE PROGRAMACION, ORGANIZACION Y PRESUPUESTO. SECRETARIA DE
COMUNICACIONES Y TRANSPORTES.



ANEXO 5
SECTOR: COMUNICACIONES Y TRANSPORTES'

(D.O.F. 21-JUNIO-1995)

CLAVE
JYH
JZL
Jzx
JZZ -
s0ou’
J2N
J20
Ja2p
J2a
J2R
JoT
J2u
J2v
Jaw
J2x
J2Y
J2z
Jaa
J3B
J3c
J30D
J3E
J3F
JaG
J3R
Jav

Jev
J7D
JTM

DESCRIPCION
Agronave de México, 5.A. (en Proceso de Liquidacién)
Aeropuertos y Servicios Auxiliares (ASA)
Astilleros Unidos, S.A. de C.V. (en proceso de liquidacién)
Aslilleros Unidos de Guaymas, S.A. de C.V. (en proceso de lquidacion}
Caminps y Puentes Federales de Ingresos y Servicios Conexos
Emgresa Mexicana ¢e Transporte Mulimadal S5.A. de C.V.
Administracion Porfuaria integral de Acapulco, S.A, da C.V.
Adminisiracién Poruaria infegral de Cabo Sen Lucas, S.A. de C.V.
Administracion Partuaria Integral de Dos Bocas, S.A de C.V.
Administracion Paortuasia Integral de Ensenada, S.A. de GV,
Administracion Portuaria Integral de Frentera, S.A. de C.V.
Administracion Portuaria integral de Mazatlan, S.A. de C.V,
Adrninisiracion Porluaria Integral de Progreso, S.A. de C.V,
Administracion Portuaria Integral de Topolobampo. S5.A. de C.V.
Administracién Portuaria Integral de Tuxpan, S.A, de C.V.
Administracién Portuaria Inlegral de Allamira, S.A. de C.V.
Administracion Portuaria Integral de Guaymas, S.A de C.V,
Administracidn: Portuaria integral de Lazaro Cérdanas, S A. de C.V.
Administracién Portuaria Integrat de Manzanillo, S.A. de C.V.
Administracion Portuaria Integral de Puerto Madero, S.A. de C.V.
Adminisiragién Pertuaria Injegral de Tampico, 5.A. e C.V,
Administracién Partuaria Integral de Veracruz, S.A, da C.V.
Administracién Portuaria Integral de Coatzacoalcos, S.A, de C.V.
Administracién Portuaria (ntegrat de Salina Cruz, S.A. de C.V,
Ferrocarriles Nacionales de México
Fideicomise de Formacién y Capacitacién para el Personal de la Marina Mercante Nacional
Fondo Nacional para los Desarrollos Portuarios (FONDEPORT)
Mitel de México, S.A. de C.V.
Naviera Multimodal de! Caribe
Fideicomiso para la Comisidn Nacionat de Camines Alimentadares y Aeropistas (CONACAL)
Servicio Postal Mexicane, S A, de C.V.
Servicios Portuarios de Acapulco, S.A. de C.V. (en proceso de liquidacion)
Servicios Porluarios de Guaymas, S.A. de C.V, {en proceso de kquidacion)
Servicios Portuarios de Lazaro Cardenas, S.A. de C.V. (en proceso de liquidacion)
Servicios Portuarios de Manzanillo, S.A. de C.V, {en procesa de liquidacion)
Servicios Portuarios de Mazatian, S.A. de C.V. (en procaso de liquidacion)
Servicios Portuarios de Progreso Yukalpetén, S.A. de C.V. {en proceso de liquidacion)
Servicios Porluarios de Veractruz, S.A. de C.V. {en proceso de liquidacion)
Servicios Poruarios del ltsmo de Tehuantepec, S.A. da C.V. (en proceso de liquidacion)
Servicios Pertuarios y Maritimos de Ensenada, S.A. de C.V. (en proceso de liquidacidn)
Servicios Partuaries y Maritimos de Quintana Reo, S5.A. de C.V. {en proceso de liguidacian)
Telecomunicaciones de México (TELECOMM)

" FUENTE: SUBSECRETARIA DE EGRESOS. COORDINACION SECTORIAL DE ENERGIA E INDUSTRIA SHCP.
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ANEXO 8

GUIA DE ENTREVISTA PARA DETECTAR NECESIDADES DE
CAPACITACION, )
DIRIGIDA A SERVIDORES PUBLICOS DE
~ MANDOS MEDIOS Y SUPERIORES

FECHA:
DIRECCION DE AREA:
SUBDIRECCION:
DEPARTAMENTO:

1. EN SU OPINION, ;QUE SIGNIFICADO PRESENTA LA CAPACITACION PARA EL
PERSONAL QUE INTEGRA ES DIRECCION GENERAL?

2. ¢ QUE SIGNIFICADO TIENE LA CAPACITACION DENTRO DE SU AREA?

3. ;QUE IMPACTO HA TENIDO LA CAPACITACION EN ESTA DIRECCION
GENERAL?




4. EN BASE A LA PREGUNTA ANTERIOR, DE QUE MANERA CONSIDERA USTED
SE PODRIA MEJORAR LA CAPACITACION

5 ,CUALES SON LAS NECESIDADES PRICRITARIAS QUE EN MATERIA DE
CAPACITACION SE ORIGINAN EN SU AREA DE TRABAJO?

6. BASANDOSE EN LA PREGUNTA ANTERIOR, ;PODRIA ESPECIFICAR EL AREA
DE REQUERIMIENTO DE LA CAPACITACION?
CONOCIMIENTOS:
ACTITUDES:
APTITUDES:
OTROS (ESPECIFIQUE)

7. 4DE QUE MANERA CONSIDERA USTED QUE DEBAN SER CUBIERTAS TODAS
LAS CARENCIAS ANTERIORMENTE SENALADAS?

8. CONCRETAMENTE ;CUALES SERIAN LOS CURSOS DE CAPACITACION QUE
- USTED PROPONDRIA PARA DAR SOLUCION A DICHA PROBLEMATICA?

9. TOMANDQ EN CUENTA LA NATURALEZA DEL TRABAJQO DESEMPENADO,
INDIQUE QUE AREA ESPECIFICA DEMANDA CAPACITACION INMEDIATA,




10.

11.

12.

13.

(QUE TIPO DE CURSOS Y/Q -SEMINARIOS REQUIEREN LOS JEFES DE
OFICINA QUE INTEGRAN SU AREA?

(QUE TIPO DE CURSOQOS CONSIDERA USTED NECESARIOS PARA
PERSCNAL OPERATIVO?

iPODRIA USTED INDICAR CUALES SON LAS DEFICIENCIAS DETECTADAS
EN EL TRABAJO DESEMPENADO POR LAS SECRETARIAS?

(DESEA USTED PRESENTAR ALGUN COMENTARIOC ADICIONAL A ESTA
ENTREVISTA?




ANEXO 9

CUESTIONARIO PARA DETECTAR NECESIDADES DE

CAPACITACION
NIVELES OPERATIVOS

DEPARTAMENTO Al QUE PERTENECE:

OFICINA A LA QUE PERTENECE:

NOMBRE:
ANTIGUEDAD EN EL PUESTO QUE OCUPA:

GRADO MAXIMO DE ESTUDIOS:

1. MENCIONE LOS ULTIMOS CINCO CURSOS DE CAPACITACION A LOS
CUALES HA ASISTIDO '

CURSO:

LUGAR:

FECHA:

CURSO:
LUGAR:
FECHA:

CURSO:
LUGAR:
FECHA:

CURSO:
LUGAR:
FECHA:




CURSO:
LUGAR:
FECHA:

2. ;CONSIDERAS QUE LOS CURSOS A LOS CUALES HAS ASISTIDO HAN
SERVIDO PARA REALIZAR CON MAYOR EFICIENCIA TU TRABAJO? SI/NO Y
PORQUE ’

3. ANALIZA TU TRABAJO DESEMPENADO Y ASIGNATE COMO BASE DE
EFECTIVIDAD MAXIMA 100%: :QUE CALIFICACION TE ASIGNARIAS Y
PORQUE?

4. EN CASO DE NO CUBRIR EL 100% SENALA ;QUE TIPO DE FACTORES O
CIRCUNSTANCIAS TE HAN IMPEDIDO CONSEGUIRLO?

5. ;CUALES SON LAS TAREAS O ACTIVIDADES ESPECIFICAS QUE REALIZAS
CON DIFICULTAD O REQUIERE DE ASESORIA PARA LA EJECUCION DE TU
TRABAJO?

6. ;QUE REQUERIMIENTO O CONQCIMIENTO ESPECIFICO TE RESULTA
NECESARIO PARA MEJORAR TU DESEMPERNO Y REALIZAR CON MAYOR
EFICIENCIA TU TRABAJO?




7. ;CONSIDERAS QUE LA CAPACITACION PUEDE AYUDARTE A MEJORAR EL
DESEMPENO DE TU TRABAJO?

S ) NO ()
EN QUE PORCENTAJE +POR QUE?
) 100%
) 75%
) 50%
)

—

MENOS DEL 50%

8. (QUE OTROS FACTORES CONSIDERAS QUE PODRIAN AYUDARTE A
MEJORAR EL DESEMPENO DE TU TRABAJO?

MOTIVACION: () 100% () 75% () 50% ( JMENOS DE 50%
COMUNICACION: () 100% () 75% () 50% ( JMENQS DE 50%
MEJORAR LAS RELACIONES

INTERPERSONALES: () 100% () 75% () 50% ( JMENOS DE 50%
MAYOR COLABORACION: ( ) 100% () 75% () 50% { MENOS DE 50%

9. ;QUE TEMAS CONSIDERAS NECESARIOS CONOCER PARA MEJORAR EL
DESEMPENOC DE TUS FUNCIONES? JERARQUIZALOS

10. APARTE DE LA CAPACITACION, ;QUE OTRAS MEDIDAS SE PODRIAN

APLICAR PARA LOGRAR MAYOR EFICIENCIA EN EL DESEMPENC DE TU
TRABAJO?




11. ( CONSIDERAS QUE EXISTEN SITUACIONES QUE DEBEN SER MEJORADAS
DE INMEDIATC EN EL TRABAJO; S1 /NO Y CUALES?

12.EN  TU OPINION. ¢CUALES SON LAS AREAS DIRECTAMENTE
RELACIONADAS CON TU TRABAJO EN LAS QUE TE GUSTARIA
CAPACITARTE?, ENUMERALAS POR ORDEN DE IMPORTANCIA:

13. CONCRETAMENTE ;,CUALES SON LOS CURSOS QO SEMINARIOS A LOS QUE
TE GUSTARIA ASISTIR?




ANEXO 10
DIRECCION GENERAL DE PROGRAMACION, ORGANIZACION
Y PRESUPUESTO
DIRIGIDO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO

CUESTIONARIO DE EVALUACION

NOMBRE DEL CURSO AL QUE ASISTIO:

1. ENUMERA LOS OBJETIVOS QUE SE PROPUSIERON AL INICIO DEL CURSO.

2. ENUMERA LOS OBJETIVOS QUE SE ALCANZARON AL TERMINO DEL CURSO.

3. INDICA LA RELACION QUE EXISTIO ENTRE LOS TEMAS TRATADOS Y LOS
OBJETIVOS PROPUESTOS.

4. TU PARTICIPACION EN ESTE CURSO TE PERMITIO:
OBTENER CONOCIMIENTOS ADICIONALES: ()}
REFCRZAR CONOCIMIENTOS ACTUALES: ()
NO PRESENTO AVANCE ALGUNOQ: ()
OTROS: ()




5. ;ESTOS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS PUEDEN SER APLICADOS A TU
TRABAJO?
TOTALMENTE
PARCIALMENTE
NO GUARDA RELACION ALGUNA
OTROS:

6. (CONSIDERAS QUE LOS CONQCIMIENTOS ADQUIRIDOS TE PERMITIRAN
REALIZAR EN FORMA MAS EFICIENTE TU TRABAJO?,EN QUE GRADO Y
. PORQUE?

7. (CONSIDERAS NECESARIQ RECIBIR UN CURSO ADICIONAL QUE REFUERCE
O COMPLEMENTE ESTE SI/NO Y PORQUE?

8. TU INTERES EN EL DESARROLLO DE ESTE CURSO FUE:
ASCENDENTE {
DECRECIENTE {
INDIFERENTE (
OTROS: {

t

9. ; RECOMENDARIAS ESTE CURSO PARA TUS COMPANEROS QUE EN ESTA
OCASION NO PARTICIPARON; SI/ NQ Y PORQUE?




10. A CONTINUACION SE ENUMERAN UN SERIE DE FACTORES DESCRIPTIVOS
QUE TIENEN POR OBJETO EVALUAR AL INSTRUCTOR EN RELACION AL
CURSO IMPARTIDO. POR LO CUAL TE REQUERIMOS LEAS
DETENIDAMENTE CADA FACTOR Y DES TU OPINION AL RESPECTO.

MARCA CON UNA “x" EN CASQ DE QUE TU RESPUESTA SEA POSITIVA

PROGRAMACION DEL CURSO:

1. AL INICIO DEL CURSO ENTREGA A LOS

PARTICIPANTES UN PROGRAMA ()
2. LAS SESIONES CUMPLIERON CON EL ORDEN ESTABLECIDO ___ ( )
3. (UTILIZO ALGUNA DINAMICA DE INTEGRACION, PARA QUE

SE CONOCIERAN LOS PARTICIPANTES EN EL CURSO? ()
4. SE CUMPLIO CON TODOS LOS TEMAS DEL CURSO

PROGRAMADO ' ()

ORGANIZACION DEL CURSO:
A) SENALE LOS MATERIALES UTILIZADOS PARA LA EXPOSICION DEL
CURSO
REVISTAS:
FOLLETOS:
PELICULAS:
ACETATOS:
OTROS (CUALES):

B) ESTABLECE LOS OBJETIVOS A ALCANZAR CON CADA TEMA O CON EL
DESARROLLO DEL CURSO; SI/ NOY PORQUE




C) EVALUA CON LOS PARTICFPAN'I:ES EL GRADO DE CUMPLIMIENTOS DE
DICHOS OJBETIVOS. 81/ NO Y PORQUE

D} ORGANIZA LAS ACTIVIDADES A REALIZAR EN CADA SESION

TOTALMENTE: { )
PARCIALMENTE: {)
IMPROVISA EL DESARROLLO DEL TEMA: ()

E) EL DESARRCLLO DEL CURSO LO EFECTUA:

EN FORMA CLARA Y PRECISA: { )
EN OCASIONES TIENE TUTUBEQS O IMPRESICIONES ()
CAE CONTINUAMENTE EN CONTRADICCIONES ()

F) REALIZA UNA EVALUACION A LOS PARTICIPANTES AL FINALIZAR EL
CURSO; 81/ NO PORQUE

DOMINIO DEL TEMA:

EL DOMINIQ DEL INSTRUCTOR RESPECTO AL TEMA:

REBASA CLARAMENTE LO ESTIPULADO EN EL PROGRAMA ()
ES LIMITADC AL DESARROLLO DEL CURSO ()
ES INSUFICIENTE DE ACUERDO A LAS EXPECTATIVAS

PLANTEADAS ()

DINAMISMO EN CLASE:

PROPICIA LA PARTICIPACION AL GRUPGC: ()
ASIGNA TRABAJOS DE INVESTIGACION: { )
LOGRA QUE LOS PARTICIPANTES DESEEN SABER

MAS DE LOS TEMAS TRATADOS: ()




1.

ENFOQUE AL TRABAJO:

EJEMPLIFICA LOS TEMAS A TRATAR Y SU RELACION O APLICACION,
DIRECTA AL TRABAJO: ()
REALIZA EJERCICIOS CON LOS ALUMNQOS, APLICADOS

A ASPECTQS ESPECIFICOS Y REALES DEL TRABAJO ()

(CUAL ES SU OPINION RESPECTO A LA PARTICIPACION DE LA
COCRDINACION EN ESTE EVENTO?




