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l. INTRODUCCIÓN 

Una de las más importantes innovaciones. políticas del siglo XX fue el 

perfeccionamiento de los partidos políticos como instrumentos de la comunidad en 

los quehaceres del Estado. En México, el papel que desempeñan es .de gran 

importancia en la medida en que son sujetos institucionales centrales del proceso 

electoral y constituyen el eje articulador para procesar las diferencias existentes y 

la disputa por la dirección política dentro de lo.s marcos institucionales y legales 

previamente establecidos. 

En efecto, su influencia ha logrado avances significativos en el ámbito nacional, 

algunos de ellos son: sociedad cada vez mas critica y exigente; medios de 

comunicación masiva mas combativos, con más y mejores actos de libertad y de 

defensa de la comunidad; grupos intermedios, radicales y no radicales que 

reclaman mayor atención del Estado, etc. Esto ha facilitado el tránsito de nuestro 

país a mejores niveles de democracia y ha dado como resultado que se 

transforme el concepto de una Sociedad al servicio del Estado para pasar a un 

Estado al servicio de la Sociedad. 

En este sentido, en la última década del siglo XX, el partido político, en el que se 

realizó el presente trabajo, alcanzó un crecimiento sin precedentes en su historia y 

en el pais mismo, en el número de militantes, candidaturas, triunfos electorales, 

población gobernada e influencia en decisiones políticas. (Calderón, 1996). Sus 

triunfos ocurren de una manera que, hasta hace poco, no era tan frecuente, lo 



cual lo obliga a desarrollar un trabajo político cada vez más responsable, serio y 

profesional. 

De ser un partido opositor que en su vida institucional ha sabido desarrollar un 

conjunto de pautas de comportamiento que le han permitido acercarse al 

cumplimiento de sus fines y realizar los valores que póstula, hoy su nueva 

realidad se encuentra a prueba: formar a miles de ciudadanos provenientes de 

toda la República que desean ingresar a sus filas, muchos de los cuales proceden 

de ámbitos diversos, con experiencias y formación política a veces disonante con 

los principios y valores del Partido, situación que de n·o atenderse puede provocar 

a mediano plazo que la militancia pierda su identidad y con ello se desvirtúen los 

objetivos del Partido. 

El que el Partido disponga de una estructura de formación y capacitación política 

que incida de manera eficaz, permanente, sistematizada y profesional, permitirá 

que los miembros que se adhieren al Partido conozcan . su pensamien!o, su 

historia, las condiciones en que se desarrolla la contienda politica, y con ello que 

se conserve su identidad como un patrimonio que 1.e ayude a sostener su perfil de 

opción política distinta y distinguible del poder público. 

, . . . . 
En razón de lo anterior, en J997, el Consejo .NaCional del Partido aprobó siete 

lineas estratégicas rumbo a12oóo; encaminad~~ a la profesionalización de sus 
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estructuras, sistematización de sus actividades y a la coordinación orgánica de sus 

objetivos para promover la modernización de los 32 Comités Directivos Estatales 

con que cuenta en toda la República. 

Para cumplir dos de éstas estrategias, se recurrió a las disciplinas científicas que 

el Partido ha instrumentado en diversas actividades políticas, y en este rubro, 

sobresale la disciplina administrativa, que es una ciencia de servicio, como la que 

más intensamente les ha indicado a los. lideres y dirigentes el camino para 

conducirse de manera profesional y eficiente y les ha dotado de las herramientas 

adecuadas para actuar con un clarosentido de lo que es el Bien Común. De ahí 

que expresiones como "visión", "escenarios posibles", "misión", "mística de 

servicio" y "planeación", se hayan retomado, para hacer frente a esta demanda de 

formación y capacitación, dentro de un plan estratégico a mediano plazo (tres 

años), diseñado conforme a criterios de continuidad, progresividad y 

sistematización que consideró las cara~terlsticas y necesidades del Partido. 

El presente Reporte Laboral, tiene co~o finalidad dar a conocer el Proceso de 
' ' ; 

Planeación Estratégica de Formación y Capacitación a Miembros Adherentes 

a un Partido Político, que en cumplimiento 'a lo ~st~blecido por el Consejo 

Nacional, la Coordinación de Formaci~n Básica.~~ -la Oi~ec~ión de Formación y 

Capacitación, desarrolló durante 1998 y 1999 en las 32 Secretarlas Estatales de 

Formación y Capacitación del Partido. 
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11. CONTEXTO LABORAL 

2.1 Antecedentes 

En 1939, se funda el Partido, denominándose: una asociación de ciudadanos 

mexicanos en pleno ejercicio de sus derechos clvicos, constituida en Partido 

Político Nacional, con el fin de intervenir orgánicamente en todos los aspectos de 

Ja vida pública de México, tener acceso al ejercicio democrático del poder y lograr: 

a) El reconocimiento de la dignidad de la persona humana. 

b) La realización del Bien Común. 

c) El reconodmiento de que en Jo político el interés nacional está por 

encima de Jos intereses particulares,. 

d) El establecimiento de Ja democraci.a como forma de gobierno y 

sistema de convivencia. (Documentos bfÍsicos del Partido, 1999. 

Estatutos, capitulo primero). 

Tres son Jos objetivos principales hacia Jos · que . el ·Partido·. dirige su 
· .. ·, _· :'. ·. :' ~". . ·, :_ 

actividad: a) formar y fortalecer Ja conciencia ciudadana. dernócrática de.·. todos 

Jos mexicanos; b} lograr la transformación de Ja~ · eitrdctu~as socioeconómicas 
• : • >. ,. • ~ ~ • 

existentes; c) impulsar el cambio social positivo, qÚe jerarquice justa~ente las 
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diversas funciones y los distintos intereses que existen en la vida social. 

2.2 Doctrina filosófica 

Como institución política, tradicionalmente se ha caracterizado por una doctrina 

amplia, cuyo pensamiento ha sido denominado Humanismo Político o Solidarismo, 

el cual se basa en el realismo moderado de la filosofía aristotélica-tomista, que 

coloca al hombre como principio y meta. El hombre es fin último de toda 

organización y de toda acción en el orden politice, social y económico. (Alvarez, 

1996). 

La doctrina humanista del Partido, ha sustentado su organización y su actividad, a 

través de principios permanentes que muestran la forma en que el Partido 

entiende la naturaleza del hombre y su destino, la sociedad y las relaciones entre 

sus miembros. Estos principios (Documentos básicos del partido, 1997. Principios 

de Doctrina, son los que han nutrido sus Programas de Acción y Plataformas 

Políticas: 

1. El respeto a la dignidad de la persona humana, con cuerpo y alma, 

inteligencia y voluntad, principio y meta de toda acción en el orden 

político. 

2. El bien común, entendido como ·el conjunto de. condiciones de la vida 

social que perrT1ite al hÓmbre alc~~zar su pleno.desarrollo .. El bien común 
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es razón de ser de la autoridad. 

3. La solidaridad, como el vinculo por el que los hombres colaboran entre si 

para alcanzar el bien de toda la sociedad. 

4. La subsidiariedad, que es el principio ordenador de la sociedad por él 

cual no deberá hacer el superior lo que pueda hacer el inferior. 

2.3 Organización 

Organizacionalmente, los estatutos y reglamentos son el instrumento legal que 

rige la vida interna del Partido, en ellos convergen los derechos y obligaciones de 

los miembros que lo integran. 

La afiliación al Partido es libre, voluntaria e individual. Son miembros activos, las 

personas que tengan un modo honesto de vivir, estén inscritos en el registro 

federal de electores, conozcan y acepten plenamente los principios doctrinarios y 

se comprometan a trabajar en forma permanente y disciplinada en la vida interna 

del Partido (Documentos básicos del partido, 1999. Estatutos, capitulo segundo). 

Son miembros adherentes al Partido, aquellas personas que sin adquirir el 

carácter de activos contribuyen a la realiza~ión de los: objetivos del mismo 
.. ·. -' e •• ". • .. 

mediante aportaciones intelectuales; económi¿~i(c::i con su ~poyo cie opinión, de 

voto o de propaganda. También están considerados e~ es'te rubro, IÓs menores de 
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18 años que lo soliciten por escrito. (Documentos básicos· del partido, 1999, 

capitulo segundo). 

Estructura orgánica.- Su organización está conformada por órganos de decisión y 

de ejecución: 

Organos de decisión.- Son las instancias en donde, como su nombre lo indica, se 

toman decisiones fundamentales de la vida del Partido. Están denominados en los 

Estatutos como: Asambleas, Convenciones y Consejos. 

Asambleas.- Es la autoridad suprema del Partido, que se· reúne para 

resolver asuntos internos, como la elección de Consejeros en el ámbito 

nacional y estatal. (Documentos básicos del partido; 1999, capítulo tercero). 

Convenciones.- Se ocupa de resolver asuntos externos acerca de la política 

general del Partido, como la elección de candidatos a puestos de elección 

popular en los ámbitos legislativo y ejecutivo (Documentos básicos del 

partido, 1999, capitulo cuarto). 

Consejos.- Organos colegiados que deciden asuntos de la vida interna y 

externa del Partido, como la elección de los Presidentes y miembros del 

Comité y la dirección y posicionamiento del Partido. Los Consejos están 

dotados de toda la autoridad requerida para que sus decisiones tengan 

influencia y acatamiento suficiente, duran en su encargo tres años y pueden 
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ser reelectos las veces que así lo decida la Asamblea. (Documentos 

básicos del partido, 1999, capitulo quinto). 

Organos de ejecución 

Es la organización básica del Partido, integrada por Comités en los ámbitos 

nacional, estatal y municipal (ver figura 1) los cuales ejercen la representación 

legal del Partido y son los encargados de cumplir y hacer cumplir Jos acuerdos de 

las Asambleas, Convenciones y Consejos del Partido. 

Organos de ejecución 

ComitC Ejecutivo ~aciana! 
CE:'> 

32: Com1tt:s Dm:ct1vos 
Estatales 

CDE 

1500 Comités Din:cuvu~ :-...h1111c1p~tles 
CD:\! 

Figura 1 

El Comité Ejecutivo Nacional (CEN) es el órgano ejecutivo, que dirige y realiza los 

programas de actividades del Partido. Esta conformado por no menosde veinte ni 

más de cuarenta miembros activos del Partido, con una militancia mlnima de tres 

años. Los miembros del CEN duran en su encargo tres años, hasta que el 
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Consejo Nacional haga nuevos nombramientos y los designados tomen posesión 

de sus puestos (Documentos básicos del partido, 1999, capitulo octavo). 

Este órgano ejecutivo decide el número de Secretarías y Comisiones que lo 

conformarán y designa, de entre sus miembros, a las personas que lo integrarán, 

las cuales realizan sus funciones con una estructura administrativa básica y 

permanente. 

En 1998, el CEN estaba integrado por un Presidente Nacional, treinta y cinco 

miembros y siete Secretarias, cada una integrada por diversas Direcciones, 

Subdirecciones o Coordinaciones, como se describe en el organigrama 1. 

Unicamente se abordarán las funciones de la Dirección de Formación y 

Capacitación, la cual formaba parte de la Secretaria de Fortalecimiento Interno, 

en virtud de que es el área del Partido en la que se desarrolló el proceso de 

planeación estratégica. 
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2.4 Dirección de Formación y Capacitación 

Es la instancia del Partido que tiene como responsabilidad el transmitir . . 

conocimientos, habilidades yactitudes que•coadyuven a que todos los miembros 

del Partido -adherentes, activos, dirigentes y funcionarios públicos- hagan 

propios los valores del Partido y los vivan para que la organización conserve su 

esencia y justifique su acción. Su visión se extiende a una estructura que mantiene 

su identidad y cumple su misión, en buena medida, porque la función de 

formación y capacitación se ha realizado, de manera permanente, a través de la 

historia del Partido. 

Para lograrlo colabora con un equipo interdisciplinario, conformado por 

pedagogos, administradores públicos y psicólogos, los cuales en coordinación con 

la Dirección diseñan e instrumentan distintas acciones (planes, programas, 

metodologías, estrategias, etc.) encaminadas a fortalecer los programas 

nacionales de formación y capacitación. 

Funciones 

Marcar las directrices de formación y capacitación én el ámbito nacional. 

• Dirigir la elaboración de nuevos proyectos y coorc:li~~r reuni~~es de planea~ión, 
seguimiento, programación y evaluación· de tra~ajo •con IC>s. C~ordinadores de 

Area. 
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• Aprobar objetivos, lineamientos y políticas de formación y capacitación 

conforme a la filosofía del Partido. 

• Aprobar planes de acción con base en la visión compartida del momento actual 

y del futuro del Partido. 

Proponer los elementos doctrinales e ideológicos que ayuden a guiar la práxis 

político partidista del Partido, de los militantes, dirigentes y funcionarios 

públicos. 

Aprobar los instrumentos necesarios para impulsar, coordinar y evaluar la labor 

de formación y capacitación en los Estados. 

Proporcionar los subsidios necesarios para cubrir las necesidades de 

formación y capacitación de su área de influencia. 

Mantener comunicación permanente con todas las.estructuras del CEN. 
. .· •. ' 

Vincularse con las. Fundacióries del Partido y co~ Instituciones Académicas 

externas. 

Evaluar de manera permanente el avance de los programas nacionales de 
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formación y capacitación Y. establecer los ajustes que sean necesarios. 

Su estructura orgánica está integrada por cuatro Coordinaciones de Area (ver 

organigrama 2). cuyos objetivos son: 

Coordinación de Proyectos Pedagógicos.- Elabora la pedagogía e instrumenta 

nuevas tecnologías educativas con base en las necesidades de formación y 

capacitación de la militancia y de la formación cívica de la ciudadanía. 

Coordinación de Administración Pública.- . Ofrece. subsidiariamente cursos, 

seminarios y apoyos didácticos a los servidores públicos para contribuir en su 

formación política y acción participativa que genere el bien común. 

Coordinación de Vinculación Institucional.- Mantiene una red de comunicación y 

relación institucional permanente para un mayor y más eficiente apoyo en la 

capacitación de las distintas secretarías y direcciones del partido, así como se 

vincula con instituciones educativas del país y del extranjero. 

2.5 Coordinación de Formación Básica 

Coordinación de Formación Básica.- Es el área en la cual se realizó este Reporte 

y tiene como objetivo cubrir de manera subsidiaria, las necesidades de formación 

y capacitación en los niveles básicos del Partido logrando que los miembros 

adherentes y activos se identifiquen y comprometan en la estructura partidista, 
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sobre una base doctrinaria que les permita desempeñar sus funciones 

eficientemente y con mística de servicio. 

Coordinación 
Proyectos 

Pedagógicos 

·\11.111~1.1 

Dirección de Formación y Capacitación 

Dirección de 
Formación y 
Capacitación 

Coordinación 
Administración 

Pública 

Coordinación 
Vinculación 
lnst1tuc1onal 

' ' ' ' ------------r------------

Si:crel.ln.J 

Organigrama 2 

Sccrctan.:a 

Coordinación 
Formación 

Básica 

C.1p.ac1tador 

La tarea principal de la Coordinación de Formación Básica, consiste en conocer y 

dar solución a los requerimientos de formación básic~ .de los miembros adherentes 

y activos del Partido. Para ello mantiene Úría- comunicación permanente con las 

estructuras estatales de formación Y. capacitación en toda la república, que .· '\ 

garantice que los lineamientos y políticas establecidos por la Dirección Nacional se 

cumplan; recibe la retroalimentación que permita la adecuación oportunade las 

estrategias y programas a una realidad que cambia y proporciona los_ apoyos 

subsidiarios para cumplir con los objetivos organizacionales. 
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A continuación se señalan las funciones que realiza la Coordinación de 

Formación Básica, las cuales han aumentado en los últimos años; en virtud de que 

es considerada de alta prioridad para el Partido, por el acelerado crecimiento de 

la militancia. 

Funciones 

Coordinar la elaboración de planes, programas y estrategias para miembros 

activos y adherentes y vigilar que se apliquen de acuerdo a las normas 

establecidas. 

Sugerir modificaciones o proponer nuevas políticas con base en nuevas 

realidades. 

Proporcionar la retroalimentación oportuna y pertinente al equipo de trabajo. 

Identificar oportunidades para la aplicación de acciones a corto y mediano 

plazo. 

Consolidar un equipo de capacitadores nacionales. 

Diseñar y coorcjina! lo~ CUÍ~()S_qu~ [esp~i:darl a .~na estrategiá nacional. 

- . : ·: . . . .' 

Diseñar tallerespara lo~ cursos a representantes de casilla. 
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Mantener una comunicación directa y permanente con las 32 Secretarías 

Estatales de Formación y Capacitación. 

Crear los instrumentos necesarios para impulsar, coordinar y evaluar la labor 

de formación y capacitación en los Estados. 

Mantener comunicación y proyectos en.común cOn las estructuras del CEN. 

Distribuir la metodologia y materiales de formación básica. 

Impartir el curso inicial y el curso para formación de capacitadores, en los 

casos requeridos. 

Mantener informada a Dirección de Formación . y Capacitación, de 

los avances alcanzados y solicitar los apoyos políticos, de autoridad y de 

orden administrativo que faciliten a la coordinación IOgrar sus objetivos. 

De las funciones mencionadas, son varias las que intervinieron en este proceso, 

tales como: adecuar políticas a las nuevas realidades de capacitación, solicitar 

apoyos políticos, de autoridad y de orden administrativo, distribuir los materiales 

de formación básica, etc., sin embargo, la función que describe de forma más 

relevante la intervención psicológica, es la que se refiere a la elaboración de 

planes, programas y estrategias para la formación básica. 
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Por lo anterior, la actividad reportada se refiere al Proceso de Planeación 

Estratégica de Formación y Capacitación a Miembros Adherentes al Partido, que 

para su mejor comprensión se dividió en tres etapas: 

A. Análisis situacional o premisas de planeación.- Que tuvo como finalidad, 

conocer las condiciones exteriores e interiores que impactan Ja formación y 

capacitación en el Partido para encaminar las estrategias generales del proceso 

de planeación. 

B. Estrategias maestras.- Cuyo propósito fue el de llevar a cabo cambios 

fundamentales en la cultura organizacional, la cual fue diseñada en los niveles 

más altos de la organización y; 

C. Proceso administrativo de la capacitación.- Que consistió en traducir las 

estrategias en objetivos y planes detallados para ser implantados en Ja práctica 

cotidiana, a través de Jos responsables de la formación y capacitación en el ámbito 

estatal y municipal de la organización. 

Este proyecto se realizó con el apoyo de diversas áreas del Comité Ejecutivo 

Nacional, especialmente las involucradas en el proceso de fortalecimiento interno, 

como respuesta a las necesidades del Partido en 1998 y 1999. 
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111. MARCO TEORICO 

Cuando el psicólogo se inserta en una organización aborda su tarea a partir de un · 

marco teórico y de una ideología. Estos elementos cleterfl1inan la· modalidad de 

acción que elegirá para responder a la demanda organizacional, a fin de lo~rar 

detectar los problemas y con ello contribuir a la búsqueda de su solución. 

La ideología en esta organización política, gira en torno al humanismo político, 

basado en la solidaridad responsable entre la sociedad y el individuo, en tratar de 

coordinar en forma constructiva, la persona individual con una sociedad formada 

por personas. 

Al tratarse de una organización política, el tema ideológico o doctrinal tiene una 

importancia decisiva porque representa la base a través de la cual desarrollará sus 

acciones, mismas que afectarán el destino personal y el destino de las 

comunidades humanas. 

En este contexto, el trabajo del psicólogo consistió en intervenir en el proceso de 

formación de la militancia con el propósito de incidir en la conservación del perfil 

ideológico de la organización, a través de estrategias que-incluyeran ºmetodologías 

adecuadas a las necesidades y recursos de la organización y en donde el 

compromiso y la voluntad de los dirigentes y la militancia fueran determinantes 

para el cumplimiento de los objetivos. 

18 



Por lo anterior, el marco teórico contempla las aportaciones de dos ciencias muy 

relacionadas con el comportamiento laboral: la Administrativa y la Psicológica, 

siendo la primera el sustento principal para mejorar la productividad y eficacia 

laboral de la organización, y la segunda para propiciar la satisfacción personal de 

los miembros que la conforman. 

La contribución de las teorías administrativas, se basaron en los conceptos de 

planeación estratégica, en virtud de que desarrolla aspectos acordes a la filosofía 

de la organización, mismos que fueron determinantes para implementar el trabajo, 

al marcar las bases para la toma de decisiones en el presente y prever las 

necesidades futuras de la organización. 

De las contribuciones de las ciencias de la conducta, se retomaron las que 

competen a la Psicología Organizacional, por considerar que un adecuado 

desarrollo laboral, debe considerar los factores internos (motivación, v_alores, 

emociones) que influyen en la conducta laboral. En este ;sentido se abordaron 

algunos factores motivacionales, como la voluntad y el compromiso para realizar el 

trabajo (Peiró y Prieto, 1996), asf como algunos de los valores profesionales 
' . . . ' . . 

(compromiso, iniciativa, responsabilidad, espíritu de servicio, etc.) que llevan a las 

personas al cumplimiento de los objetiv~s organizacionales y, a su vez; a la. 

satisfacción de sus intereses y expectativas para propiciar el desarrollo conjunto 
. . "". 

de la organización y los miembros queJa conforman (Arias, 1999). 
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3.1 Aportaciones de las teorías de la Administración y de la Psicología 

Organizacional en el proceso de administración de la capacitación 

Dentro de las organizaciones, la psicologia en interacción con otras disciplinas 

como la Administración ha contribuido a una mejor comprensión de los múltiples 

aspectos que configuran la realidad humana en sus dimensiones individual, grupal 

y organizacional, así como en su relación con el estudio de la toma de decisiones, 

cultura, estructura organizacional, motivación, etc. (Peiró y Prieto 1996). 

Mientras que la finalidad de la Administración es buscar en forma directa la 

obtención de resultados de máxima eficiencia en la coordinación de personas, 

acciones. fines, cosas, etc .. a través de un conjunto sistematizado de técnicas, 

reglas e instrumentos, la Psicología indica que métodos administrativos son más 

adecuados y proporciona bases técnicas para influir en la manera de actuar de 

quienes integran un organismo social (Reyes, 2000). 

Se deduce, de lo anterior, que es necesario. mantener un equilibrio. entre todos los 

elementos (humano y técnico) que forman una organización y.de .éstos con los 

fines concretos que aquella persigÚe; />\'continl.lación se nienci~na la impÓrtancia 

de estos conceptos y su relevancia en elpresente reporte. 
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Concepto de Administración.- Administrar es emprender acciones que hagan 

posible que las personas contribuyan de la mejor manera al logro de los objetivos 

organizacionales. (Pinto, 2000). Puesto que el proyecto se enfoca a un proceso 

de planeación de la formación y capacitación, es necesario que para el logro de 

este objetivo se apliquen los principios de la administración: planeación, 

organización, ejecución y evaluación, mismos que posteriormente se describirán 

con mayor detalle. 

Psicología Organizacional.- Las contribuciones que la Psicología ha realizado para 

la mejora de la actividad laboral y la satisfacción personal han si.do de formas muy 

diversas (individual, grupal. social y organizacional) y a través de disciplinas como 

la Psicologia de Recursos Humanos, Psicología del Trabajo y Psicología 

Organizacional. 

En este sentido, Peiró y Prieto (1996) señalan las diferencias en cada una de 

ellas: 

Psicología de Recursos Humanos.- Se centra en las relaciones entre las personas 

y la organización, en la cual los temas importantes se refieren a los procesos de 

elección entre individuos y organización, las habilidades y capacidades, los 

métodos de selección, desarrollo de carreras, incentivos, etc. y en donde las 

personas son consideradas "empleados". 
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Psicología del Trabajo.- Se ocupa de la actividad laboral de las personas, como 
-- - - ----- ·- ----- -- - ---- .--· -- --- ---- -

por ejemplo; el modo de realizár sus tareas, el ambiente l~boral, el rendimiento, 

fatiga, etc. y en donde las personas son consideradas "trabajadores''. 

Psicología Organizacional.- Que aborda la conducta (colectiva) de las personas 

con relación a las estructuras denominadas organizaciones. Los temas de interés 

son la toma de decisiones, el poder, el liderazgo, la participación, la cooperación, 

el conflicto, la cultura, el cambio, la estructura organizacional y en donde las 

personas son consideradas "miembros organizacionales". 

Por lo anterior y en virtud de que este trabajo coincide con Jos aspectos 

contemplados en la Psicología Organizacional, a continuación se mencionarán 

algunas de sus contribuciones, que abarcan tanto estudios de la interacción entre 

el individuo y la organización, como aspectos relacionados con el desarrollo de 

habilidades administrativas para eficientar el desempeño labÓral. 

Para Rodrlguez (1985), existen. dos aspectos y elementos fundamentales de toda 

organización; el humano y el' técnico. De ahí que sea. tarea de la Psicología 

Organizacional interpretar y · entender las conductas para manejarlas 
- ... -~. ' 

adecuadamente, como también, desarrollar habilidade~ admini~tr~tivas para su 

eficiente desempeño laborai, asimismo señala que. ;; ; Í~ . Psicología 
. > - . --~~<.- .-··._: 

Organizacional surge como un punto intermedio .~~~~re/ ,;. ·.Psicología 

Individual y la Psicología Colectiva o de Masa. La interácC:i6~ .. ~ (comunlc~ción, 
diálogo, comunidad) entre el individuo y Ja organización se desarrolla en los 
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diversos niveles de las necesidades humanas: el individuo necesita de la 

organización porque ésta satisface sus necesidades, Y.la órganizaciónnecesita al 

individuo porque él contribuye a que ella realice sus metas. 

Para una organización política, cuya razón de ser·se.en~uentra en el proselitismo 

y la conquista del poder, reviste vital importa~cia,~I ¡~tudi~ de la interacción entre 

el individuo y la organización (militante - Partido) y~ 'qú~ ~n la medida en que la 

organización (Partido), satisfaga sus dÍstintas··modalidades - de pertenencia, 

intelectuales, de reconocimiento, de estima, etcétera, .el individuo ( militante) se 

sentirá motivado y se comprometerá a cumplir con las metas y objetivos de la 

organización (Partido). 

3.2 Concepto de Motivación 

La motivación es aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada 

manera. Este impulso puede ser provocado por un estímulo externo o puede ser 

generado internamente en los procesos mentales del individuo y depende 

fundamentalmente de tres factores (Chiavenato, 2000): 

~ De la manera como se percibe el estimulo, que varía según la persona, y en la 

misma persona, con el tiempo. 

~De las necesidades.- que también varían con la persona y, 
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=Del conocimiento.- que posee cada persona. 

En lo que atañe a la motivación, Pinto (2000) señala que las personas son 

diferentes, por lo tanto las necesidades varían de individuo a individuo y producen 

diversos patrones de comportamiento. En otras palabras, aunque varlen los 

patrones de comportamiento, en esencia el proceso que los origina es el mismo en 

todas las personas. Asimismo menciona que existen tres premisas que explican el 

comportamiento humano: 

=El comportamiento es causado.- Existe una causalidad del comportamiento. 

Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera decisiva . en el 

comportamiento de las personas, el cual se origina en estímulos externos e 

internos. 

=El comportamiento es motivado.- En todo comportamiento humano existe una 

finalidad. El comportamiento siempre esta dirigido u orientado hacia algún 

objetivo. 

=El comportamiento está orientado hacia objetivos.- En todo comportamiento 

existe un "impulso", un "deseo'', una "necesidad'', una "tendencia", expresiones 

que sirven para indicar motivos del comportamiento. 

24 



De lo anterior se desprende que el comportamiento ni es espontáneo ni está 

exento de finalidad: siempre habrá un objetivo (motivo) implícito o visible que Jo 

explique. 

Motivación hacia el trabajo.- Para que las personas realicen adecuadamente sus 

labores requieren desarrollar ciertos conocimientos y habilidades, pero si se desea 

que se mejore la calidad y cantidad de los objetivos laborales, son necesarios 

otros factores de carácter psicosocial, y es aquí donde intervienen procesos 

psiquicos de carácter motivacional como el interés, la voluntad y el compromiso, 

capaces de generar patrones de comportamiento que lleven al individuo al 

cumplimiento tanto de los objetivos organizacionales como de su satisfacción 

personal (Peiró y Prieto, 1996). 

Desde esta perspectiva, la persona percibe y evalúa las dimensiones del trabajo 

que son relevantes para ella y desarrolla expectativas, necesidades y valores que 

espera satisfacer y conseguir mediante la actividad laboral. Para ello, aporta sus 

recursos, habilidades, destrezas, áptitudes, conocimientos, experiencias y 

motivación, aunque, por otro lado, puede verse influida negativamente por una 

serie de restricciones, como la. falta de formación, Ja baja motivación y la 

insatisfacción laboral, que le impidan que se realice de modo efectivo (Peiró y 

Prieto, 1996). 
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De ahí que sea esencial que la organización proporcione una serie de recursos 

materiales, técnicos, humanos y ofrezca la posibilidad de que las personas puedan 

satisfacer sus necesidades y conseguir sus metas. 

Por lo que se refiere a los motivadores laborales, el presente trabajo se enfocó a 

los que se refieren al entorno organizacional ya que estos posibilitan una mayor 

integración en el ambiente social del trabajo. A partir de la interacción con otros 

miembros (adherentes) de la organización se pretendió satisfacer necesidades de 

afiliación y contacto social, además las de proporcionar reconocimiento verbal y 

escrito por el trabajo bien realizado, a los responsables de la formación y 

capacitación en el Partido con el propósito de motivar su voluntad e interés por 

continuar sus labores. 

Otro elemento motivacional importante fue el de motivar la ejecución de las 

estrategias organizacionales, para lo cual se considero al liderazgo como una 

habilidad para estimular y dirigir al equipo de trabajo. Desde este punto- de vista, 

Peiró y Prieto (1996) señalan que el liderazgo está estrechamente relacionado con 

los procesos de motivación. Los lideres se encargan de dirigir las actividades y 

cumplen con otras funciones como la planeación, organización, ejecución y 
evaluación de los programas, algunos de los cuales tienen también connotaciones 

motivadoras: coordinar las actividades del grupo; establecer, comunicar y e_valuar 

objetivos de trabajo; vivenciar los valores organizacionales; servir de lll_odelo a 

seguir; controlar las relaciones dentro del grupo y; atender al mantenimiento de las 

relaciones sociales en el trabajo. 
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Antes de abordar el concepto de planeación, tema fundamental en este proceso, 

el cual abarca conceptos desarrollados tanto por la Administración como por la 

Psicología Organizacional, es importante definir los conceptos de Organización y 

de Cultura Organizacional, en virtud de que cada organización tiene una cultura 

que le es propia. 

3.3 Concepto de Organización 

Para Chíavenato (2000) una organización, es un sistema de actividades 

coordinadas, formada por dos o más personas que se juntan para cooperar entre 

sí y alcanzar objetivos comunes que no pueden lograrse mediante la iniciativa 

individual. Asimismo, menciona, que las organizaciones son unidades sociales o 

agrupaciones humanas vivas y cambiantes, intencionalmente construidas y 

reconstruidas para lograr objetivos específicos, es decir, se crean con un propósito 

definido y se reestructuran a medida que los objetivos propuestos se logran o se 

descubren mejores medios para obtenerlos, por lo que una organización nunca 

constituye una unidad lista y acabada. 

Para González (2000), existen elementos que comparten todas las 

organizaciones: 1. Una finalidad u objetivo 2. Un plan de acción 3. Recursos 

4. Dirigentes 5. Son entidades sociales relativamente permanentes 6. Una 

estructura ?.Especialización 8. Individuos. 
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De lo anterior se deduce que las organizaciones son el resultado combinado de 

los objetivos de las personas que las integran, como de los medios a través de Jos 

cuales las personas llegan a ellos. 

Para Katz y Kahn (1989), las organizaciones sociales utilizan la cooperación 

basada en valores compartidos para lograr que las personas que piensan igual 

unan sus esfuerzos en objetivos comunes. Es por ello que las organiz~ciones 

sociales poseen un sistema a través del cual prescriben sus normas y valores Jos 

cuales, a su vez, influyen en la conducta de sus miembros, no sólo por las 

necesidades de conformidad o afiliación, sino porque Ja ideologfa del sistema se 

adecua a las necesidades de las personas y les concede importancia y 

reconocimiento, que de otro modo no tendrían. De esta forma podemos decir que 

la organización social es el conjunto de personas que se unen, en forma legítima y 

durable, para lograr objetivos que superan Ja capacidad y Jos medios disponibles 

de Jos individuos aisladamente. 

Podemos concluir, que estas definiciones coinciden en señalar que las 

organizaciones están conformadas por personas de las cuales dependen para 

conseguir sus objetivos, cumplir sus misiones y que a su vez, las organizaciones 

son un medio para que las personas alcancen objetivos que diffcilmente podrfan 

alcanzar de manera individual (Chiavenato, 2000). 

Por todo lo anterior, se puede considerar al . Partido. de~tro del rubro de las 

organizaciones sociales ya que su finalidad es Ja de contribuir de forma 
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democrática en la determinación de la política nacional, en la formación y 

orientación de la voluntad de los ciudadanos, en la pro~oción de su p~rti~ipación 

con diversas instituciones mediante la formulación de progra'mas, en la 

presentación de candidatos a las correspondientes elecciones y en fa realización 

de cualquier otra actividad necesaria para el cumplimiento de sus fines. 

Asi mismo, su principal tendencia es durar y consolidarse y su finalidad última 

legitima es obtener el poder mediante el apoyo popular manifestado en las urnas. 

Como organización política. no tiene naturaleza de poder público ni es órgano del 

Estado, por lo cual el poder que ejerce se legitima sólo por la libre aceptación de 

sus estatutos y por tanto sólo puede ejercerse sobre quienes, en virtud de una 

opción personal libre, las asumen al integrarse en esta organización. En adelante, 

para fines de este trabajo, nos referiremos al término organización, entendiéndolo 

como "una organización social que tiene un fuerte sentido de su propia identidad y 

de su misión, que se coordina e interactúa a través de una estructura para el logro 

de un objetivo común. 

3.4 Cultura Organizacional 

La cultura organizacional expresa un modo de vida, un sistema de creencias, 

expectativas y valores, una forma particular de interacción y de relación de 

determinada organización. Todo este conjunto de variables debe observarse, 

analizarse e interpretarse continuamente (Chiavenato, 2000). 
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En este aspecto, una de las características que ha dado scilid.ez al Partido, es 

tener una auténtica cultura organizacional en la que sus. afiliados respetan sus 

estatutos y su doctrina, sin embargo, hay que reconocer que el ser partido de 

oposición ha traído como consecuencia falta de vocación para el poder; y con ello 

fallas y errores en algunos aspectos. Por ejemplo; el hecho de que el Partido esté 

en el poder público, puesto que gobierna en varios estados y municipios, y 

algunos militantes lo sigan viendo como ajeno a este poder. De ahí que uno de los 

retos actuales en la cultura del Partido " sea la de asumir con plenitud la 

responsabilidad de ser un auténtico partido político con vocación y capacidad para 

ejercerlo" (Rodríguez, 1997). 

El trabajo pretendió fomentar una cultura partidaria enfocada a conservar la 

identidad del partido, en la cual su membresía se reconoce y siente solidariamente 

responsable para sacar adelante una tarea que a todos corresponde e impulsar 

un cambio para que la militancia sea abierta, en donde se fortalezca el deseo de 

ejercer auténticamente el poder. La clave que puede hacer avanzar al Partido, es: 

"ser sintesis entre doctrina y práctica, teoría y organización, precisión ideológica y 

eficacia electoral" (Rodríguez. 1997). 

3.5 Concepto de Planeación Estratégica 

Pinto (2000), comenta que la planeación es un ejercicio que consiste en utilizar la 

información con la cual contamos, repasando la mejor forma de encaminar 

nuestras acciones para lograr, en un futuro, los fines que· nos proponemos. En 
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cambio la estrategia es. según Kenichi Ohmae ( citado en Pinto, 2000), la forma 

por medio de la cual una corporación canaliza esfuerzos para diferenciarse 

positivamente de sus competidores y utiliza sus ventajas relativas para satisfacer 

mejor a sus clientes. Con base en este par de ideas, puede definirse a la 

planeación estratégica como: El conjunto de acciones que en el presente hace 

una institución, empresa u organización, encaminadas al logro de resultados a 

futuro, que le permitirán tomar decisiones con Ja mayor certidumbre posible, 

organizando eficaz y eficientemente Jos esfuerzos necesarios para ejecutar esas 

decisiones y dar el seguimiento correspondiente, todo ello en el marco de las 

contingencias por lo que pueda atravesar Ja organización en el corto, mediano y 

largo plazo (Pinto, 2000). 

La planeación estratégica implica Ja visión a largo plazo de Ja organización, asl 

como los posibles escenarios para la misma. Por ello debe acompañarse con la 

administración estratégica; es decir, llevar a la práctica de manera cotidiana, los 

planes con los ajustes necesarios, de manera que no se caiga en el riesgo de no 

realizarlas por las presiones diarias (Arias, 1999). 

Este concepto coincide con el presente proceso de planeación estratégica de Ja 

capacitación para miembros adherentes al Partido, ya que consideró una 

planeación a mediano plazo {tres años), con miras a contar en un futuro con una 

militancia preparada para enfrentar las elecciones del 2000, es decir: detectar las 

amenazas, oportunidades y la problemática interna de capacitación, con suficiente 

antelación; establecer los objetivos, estrategias y metas institucionales, 
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proyectándolas en el tiempo, e; instrumentar un proceso de administración de la 

capacitación y de los recursos humanos con el propósito de reducir errores y 

desviaciones en las metas programadas. 

Para la planeación estratégica de la capacitación Pinto (2000), menciona diez 

pasos a seguir: 

1) Analizar las expectativas del entorno de la organización. 

2) Determinar las expectativas de los elementos al interior de la empresa. 

3) Formular y operar un banco de datos. 

4) Analizar el medio socioeconómico. 

5) Detectar las fortalezas y debilidades de la empresa. 

6) Analizar la misión. 

7) Formular objetivos a largo plazo. 

8) Establecer las acciones a seguir. 

9) Formular y determinar políticas. 

1 O) Realizar una planeación operativa. 

Estos pasos coinciden en su mayoría con los que se establecieron para el 

proceso de planeación estratégica implantado en el Partido, mismos que para su 

mejor comprensión se agruparon en tres etapas, quedando de la siguiente 

manera: 
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A). Análisis situacional (del paso 1 al 5),. también conocida como análisis de 
-~ ".--- - --. __ ---_ -

posición, evaluación de la posición actual o premisas de_ pla.neación, es una 

herramienta que sirve a la organización para ide~Úficar · aquellos elementos 

pasados, presentes y futuros que son importantes para. el crecimiento de una 
. . 

organización, los cuales están divididos en dos tipos: el plan para planear, y la 

información sustancial necesaria para el desarrollo e implantación de planes. 

B). Planeación estratégica (del paso 5 al 9), que se refiere a la toma de 

decisiones de la alta directiva, relacionados con los objetivos, estrategias y 

políticas generales que guían todo el proceso de planeación. 

C). Proceso administrativo de la capacitación, que no se encuentra delimitado en 

estos pasos, pero que coincide con el paso número 1 O referido a las estrategias 

plasmadas a través de programas operativos, proyectos, actividades y tareas 

específicas que lleven al cumplimiento del programa. 

3.6. Proceso de planeación estratégica 

·/ .'\., .~= .• 

3.6.1 Análisis. SltuacionaU e~f~rl'lo e interno): 
-\~-- ~~<--- '":,:--,_·,":·::e·.,:'.~:;:-·. ;7,-
_'·~~~'. ·- ::_: :•J/ _-

Toda organizaC:ió~ que ·c¡ui~;r~.a'.seg~rar el cumplimiento de sus objetivos a corto y 
... ···' 

mediano plazo tiene que :~~~iii~~'.; sú slt~a~iéÍn externa para saber cuándo 

-cambiar de estrategia ~r~ con0'2er :su'" ~ituacióri interna para saber qué tipo de 
.- _ .. ,, ,, ;., ' .' ,-.. ¡.·,;_. -.· .' 

cambios estratégicos iniciar. Para R~dr}gJ~i c2o~o)~ través del análisis externo 
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se establecen las oportunidades y amenazas que debe afrontar una 

organización, mientras que el análisis interno comprende la identificación de 

recursos disponibles que le permita fijar las fortalezas y debilidades. Aúiique no 

existe un modelo o patrón para este tipo de análisis, pues depend.e-de 'cada 

organización, por lo general, consta de cinco pasos: Expectativas del entorno o 
,,, ·.. -

elementos externos, de la organización; expectativas de los elementos ~I interior 

de la empresa; formulación de un banco de datos; análisis el medio 

socioeconómico y; detección de las fortalezas y debilidades de la empresa. 

Expectativas del entorno de la organización.- Sirve para la identificación de los 

beneficios o servicios generados por la empresa que son esperados por los 

distintos actores de su entorno. Esto permite estimar los requerimientos o 

necesidades que espera satisfacer, así como los bienes o servicios que la 

empresa genera y ofrece, con lo cual se encauza la estrategia general de 

capacitación. 

Los elementos externos a considerar se relacionaron con el clima político 

local, estatal y federal, tendencias electorales en la participación ciudadana y 

actores que intervienen en el ámbito politico de México. · 

Expectativas de los elementos al interior de la organización.- Las cuales . no 

son determinadas por un análisis sistemático, sino por los _directiy~_s _o jefes de la 

organización, quienes expresan puntos de vista referentes. a los intereses o 

valores que deben predominar en la organización. En ocasiones, la alta dirección 
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trabaja con los mandos medios, el personal operativo y el de servicios con el 

propósito de tener armonía entre el personal, ambiente profesional y en general 

lograr una mayor satisfacción en el trabajo, y con ello, propiciar el logro general de 

todas las metas principales de la organización. 

Los elementos internos se trabajaron en equipo, con dirigentes de formación y 

capacitación que tiene el Partido en toda la República. En este sentido la 

motivación y el logro por consenso del establecimiento de los valores 

organizacionales fueron puntos valiosos para posicionar la función y para 

establecer las acciones especificas de la capacitación. 

Formular un banco de datos.- Para el planteamiento correcto de problemas y la 

consecuente toma de decisiones. La información estadística y documental 

proporciona los indicadores básicos de la planeación. 

El banco de datos sirve como instrumento de evaluación de situaciones pasadas y 

presentes, así como para pronosticar posibles desarrollos futuros en la 

organización. 

Equiparando este punto con el trabajo desarrollado, sirvió como instrumento para 

valorar el desempeño pasado en la formación y capacitación básica del Partido, 

conocer la situación actual y determinar las acciones a seguir para el proceso de 

planeación estratégica. 

35 



Analizar el medio socioeconómico.- Los cambios o ajustes en la economía, los 

comportamientos sociales, los niveles culturales y los procesos políticos son 

factores elementales de la planeación. La movilidad de estos factores puede incidir 

en la actividad de la empresa y, por tanto, en la estrategia de capacitación. 

'·',.:. ". '. 

Aunque existen numerosos factores ~mbient~l~s. tales como, aspectos 

económicos, demográficos, sociales; polític,os, tecnoíÓgicos y legale~O que tienen 

una influencia determinante para el cumplimiento de l~s obj~ti~os del Partido, 
' ·.,.~·~·· ·'.-· ·_ . " _ ... ··:~~(.' ··:;'. ·~·. 

este punto no se desarrolló en el presente trabajo, ya que su impacto' se relaciona 
. ;'; . ,. ·.·. .., . 

más con otras áreas del Partido y lo que concierne a la ;ormació~ y :ca~acitación 
básica, ya se mencionó en el primer punto, referido aJ:'~nálisfs de expectativas 

del entorno de la organización. 

Detectar las fortalezas y debilidades de la Ayudan a conocer los 

puntos fuertes o de mayor respaldo de la organización. 

Existen múltiples factores internos y externos que influyen en el buen 

funcionamiento de la organización. La matriz FADO o. o'IFO, Diagnóstico integral 

de fortalezas de la organización, se deriva de la selección, ,la concentración y el 

análisis de los factores que afectan a una organización<e~ :'su interior y en su 

entorno. Estos a su vez se dividen, por un lado en fortalezas y debilidades hacia 

el interior y, por el otro, en amenazas y oportÚnid~c:fe:~_ha~ia_~I exterior. Esta base . . . ·~ 

de la planeación estratégica de la capa~ita~i{¡n y I~ ~irectiva es esencial para 

determinar las acciones a emprender (Pinto, 2000). 
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Para construir una matriz FADO o DIFO, Arias y Heredia (1999) nos comentan que 

hay que seguir siete pasos: 

a) Hacer una lista de las oportunidades externas. 

b) Hacer una lista de las amenazas externas. 

c) Hacer una lista de las fuerzas internas. 

d) Hacer una lista de las debilidades internas. 

e) Registrar las fuerzas internas en comparación con las oportunidades 

externas y las estrategias resultantes FO en la celda apropiada. 

f) Registrar las debilidades internas en relación con las oportunidades 

externas, y los resultados de las estrategias DO. 

g) Registrar las fuerzas internas con las amenazas externas y los resultados de 

las estrategias DA. 

3.6.2 Estrategias Maestras 

Analizar la misión.- Para conocer la razón de ser y-de existir en el ámbito de la 

organización. En este rubro también se consideró la importancia 'de definir la 

visión y valores organizacionales. 

Misión de la organización.- Reza . (1999), menciona que la misión es un ~nunciado 
. . . ·, .... -: 

que sintetiza los, principale~ propósitos, . estrategias, y ~~lores ;esencl~i~s _ que-.••.•.•. 

deben ser conocidos, comprendidos y. compartidos por todas las p~rscmas que . 

colaboran en el desarrollo de la organización. La misión organizacional expresa 
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los objetivos fundamentales y las normas mediante las cuales opera .. Debe ser 

redactada por los directivos y actualizarse continuamente de acuerdo con las 

exigencias. Además de los objetivos debe incluir la filosofíá · organizacional, la 

visión de los directivos acerca de los fines a alcanzar y una breve descripción de 

los productos o servicios que la organización provee así como la importancia de 

los insumos para la sociedad (Arias, 1999). 

Visión de la organización.- La visión es la capacidad de visualizar a la 

organización en un plano conceptual como un todo que evoluciona hacia un fin, 

una unidad que concentra en si misma talentos humanos, así como recursos 

económicos y tecnológicos; metas y acciones a realizar hasta alcanzar, en un 

tiempo determinado y bajo las condiciones previstas, los propósitos deseados 

(Arias, 1999). En la película "El Poder de una Visión", Joe Barker señala (citado en 

Pinto, 2000) que una visión, para estar debidamente establecida debe ser: 

Formulada por líderes. 

Amplia y detallada. 

Compartida y apoyada. 

Positiva y Alentadora. 

Valores organizacionales.- La planeación estratégica enfatiza la importancia de 

que existan valores dentro de la. filosofia organizacional. Para French y Bell 

(1996), los valores tienden a ser humanistas, optimistas y democráticos. Veamos 

lo que nos señalan al respecto: 
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Los valores humanistas.- Proclaman la importancia del individuo. 

Respetan a la persona total, tratan a las personas con dignidad, asumen 

que todos poseen una valía intrinseca, consideran que todos tienen el 

mismo potencial para el crecimiento y desarrollo. 

Los valores optimistas.- Postulan que las personas son básicamente 

buenas, que el progreso es posible y deseable en los asuntos humanos, 

y que la racionalidad, la razón y la buena voluntad son instrumentos para 

progresar. 

Los valores democráticos.- Aseveran la santidad del individuo, el 

derecho de las personas a estar libres del abuso arbitrariodel poder, un 

trato justo y equitativo para todos, y justicia'mediante el imperio c:ie la ley 

y el proceso adecuado. 

Para Arias (1999), los valores _ sori e los prin~ipi~~ ,que;.;~caraCterizan _el 
: ,~. ,- . 

comportamiento de las personas dentrode la orgariiz8.2ióriya la misma en su 

representan el -verdadero sustrato de identidad 'y cohesión_ entre los miembros 

de esta; Asimismo, menciÓna que lo~ valores son de tres tipos: 

Organizacionales.- Legitimidad; __ honestidad, respeto, calidad y 

compromiso social, ecológico y económico con la comunidad. 
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Eticos.- Lealtad, honradez, justicia, equidad, discreción, dignidad y 

responsabilidad en el desempeño. 

Profesionales.- Puntualidad y asistencia, creatividad, actualización 

profesional, eficacia, cooperación, iniciativa, productividad, solidaridad, 

espíritu de servicio y tenacidad. 

En su evolución, el Partido ha sabido desarrollar un conjunto de pautas de 

comportamiento que le han permitido vivenciar los valores que postula. Algunos de 

los valores son la participación, legalidad, tolerancia, diálogo y democracia, sin 

embargo, para los fines actuales, es necesario que también se ponga énfasis en el 

desarrollo de valores organizacionales, éticos y profesionales orientados a 

fortalecer la eficacia en el Partido. 

Definir y promulgar un código de valores, tales como la puntualidad, trabajo en 

equipo, calidad, eficacia, actualización profesional, respeto y responsabilidad en el 

desempeño, que ayuden a que el Partido sea más competitivo dentro de su 

entorno en el que actúa, fue otra de las tareas que se contemplaron en este 

proceso. 

Dentro de un contexto organizacional, el conjunto de valores o principios 

fundamentales que se refieren al análisis del ser humano en su relación de trabajo 

tiene una significativa influencia en el manejo de procesos (administrativos). 

porque sirven como pautas que marcan la dirección que es conveniente seguir 
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para la forma en que el programa propuesto podrá evolucionar y mantenerse. 

(González, 2000). 

Formular objetivos a largo plazo.- Para conocer con claridad y exactitud lo que se 

pretende, no solamente en el tiempo inmediato, sino en el mediano y largo plazos. 

Establecer las acciones a seguir.- Se refieren a las actividad.es permanentes que 

dan presencia a la capacitación. 

Formular y determinar políticas.- para orientar los recursos y decisiones en favor 

del cumplimiento de los objetivos. 

3.6.3 Proceso administrativo de la capacitación 

Entendemos por proceso o elementos de la administración, de acuerdo con la 

terminología usada por Fayol (citado en Reyes, 2000) "los pasos o etapas básicas 

a través de las cuales se realiza aquella. 

Elementos de la administración.- Reyes (2000) sugiere que para comprender 

como deben ser las relaciones que se dan en un organismo social y como son de 

hecho esas mismas relaciones, es conveniente distinguir dos etapas o enfoques 

principales inherentes a su desarrollo: 

41 

'-------------------------~- -·--



La primera etapa en todo organismo es la estructuración o construcción del 

mismo, en el cual la iniciativa surge de uno o pocos hombres: la segunda etapa 

es aquella en la que, ya totalmente estructurado el organismo, desarrolla en 

toda su plenitud las funciones, operaciones o actividades que le son propias. 

Aquf predominan los problemas de fndole operativa o funcional, sobre los de 

naturaleza creativa o estructural. 

Urwick (citado en Reyes, 2000) denomina a estas dos etapas como mecánica y 

dinámica de la administración. Mencionando que la etapa mecánica administrativa 

se refiere al "como deben ser las relaciones" en una organización, con miras hacia 

el futuro inmediato o remoto, buscando algo que "debe hacerse", y fa etapa 

dinámica de la administración al "como manejar de hecho a los hombres y a los 

bienes" que forman un organismo social, o sea, lo que es Operacional e inmediato. 

Estos dos aspectos de la administración se refieren a las formas de estructurar y 

de operar, es decir, a su coordinación teórica y práctica. En este sentido la etapa 

mecánica o teórica coincide con la planeación de estrategias maestras que se 

desarrollaron, y la etapa dinámica o práctica (operativa) bon el proceso de 
- . '• 

. - ·. '" -:«. -

administración de la formación y capacitación de miembros· adherentes al Partido. 

Elementos del Prnce•o admlnl•OalNo.2 Tódo prn¿~o ili~~i~l~¿;,o fonna un 
' ,, -;;~-

continuo en el que cada" parte,\dªda,, acto -o'· c:aciác_etapa ~e encuentra 

indisolublemente unida con .las demás, ya ,que se complementan, influyéndose 

mutuamente e integrándose. Así, al hacer planes; simultáneamente se está 
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controlando, dirigiendo, organizando, etc. es decir, se encuentran actuando los 

elementos que componen este proceso. No obstante, para comprender Y. aplicar 

mejor la administración, es lógico separar aquellos momentos o elementos que en 

una circunstancia pueden predominar, por que de esa manera se pueden fijar 

mejor sus reglas, técnicas, etc. (Reyes, 2000). 

Reyes (2000) distingue siete etapas dentro del proceso de administración: 

1. Previsión.- ¿ qué puede hacerse? 

2. Planeación.- ¿ qué se va a hacer? 

3. Organización.- ¿ cómo se va a hacer? 

4. Integración.- ¿con qué se va a hacer? 

5. Dirección.- ver que se haga, y 

6. Control.- ¿ cómo se ha realizado? 

En estas etapas, los primeros tres elementos. se refieren a. la etapa que Urwick. 

llama mecánica y las tres restantes se encuentran dentro de la fase dinámica de la 

administración. 

Para Pinto (1992), el proceso administrativo de la capacitación comprende cuatro 

pasos: 

1. Planeación 

2. Organización 
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3. Ejecución 

4. Evaluación 

Para efectos del presente Reporte se retomó a este autor y se dividió el proceso 

administrativo de la capacitación en cuatro etapas: 1. Planeación 2. Organización 

del proceso administrativo 3. Ejecución del proceso administrativo y 4. Evaluación 

del proceso administrativo. 

1. Planeación 

Consiste en la determinación del curso concreto de acción que se habrá de 

seguir, fijando los principios que lo habrán de. presidir y orientar, la secuencia 

de operaciones necesarias para alcanzarlo, y la fijación de tiempos, unidades, 

etc. necesarias para su realización. 

La planeación se vale de cuatro actividades principales: 

a) Diagnóstico de necesidades de capacitación (DNC).- Es un proceso que 

permite establecer las insuficiencias del .. personal en cuanto a los 

conocimientos. De la comparación de "lo quees':y'10'.~ue "deb~rfa s;r .. surge la· 
,.i/,. 

reales • . y l~s ••deseadas/ desarrollándose 
·:. ;i-.;!:-.> r'.<• 

brecha entre las condiciones 

posteriormente una serie de accion~f qÚ~. p~Ín1itén cerrar. dicha • brecha, 
-c,.~_7--·---- -- ~;7-:--=¡,---.",= ···---;:-.- - .. --- --- - - __ . 

vigilándose de una manera continúa l~s ~i~C:tcis obtenido~ que permitan medir 

el progreso hacia el objetivo establecido:· cci:~~~le~. 2000). 
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b) Establecimiento de objetivos.- son los fines a los que se dirige toda 

actividad; ellos conforman la base de la planeación y dan sentido y orientación a 

todo el proceso. Señalan el fin hacia el cual apunta la organización. Los 

objetivos en capacitación deben fijarse en función de la estrategia de la 

organización y de la satisfacción, solución o reducción de problemas, carencias 

o necesidades detectadas mediante la DNC. 

c) Elaboración de planes o programas.- son el conjunto de metas, politicas, 

procedimientos, reglas, asignaciones de trabajo, etapas a seguir y elementos 

necesarios para llevar a cabo un curso de acción determinado. 

d) Presupuestos.- es el elemento básico para que los planes lleguen a buen 

fin. Consiste en que la organización trabaje en la planeación, que se asigne 

tiempo y recursos a esta actividad y que realmente se aplique lo planeado. 

2. Organización 

Es la parte de la administración que implica establecer la estructura formal de 

responsabilidades y funciones que las personas deben desempeñar. La etapa 

de la organización, en el proceso de capacitación, responde a cómo se van a 

hacer las cosas y con qué medios. De acuerdo a Pinto (2000), se compone de 

las siguientes fases: 
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a) Estructura.- Se refiere al número de personas que participaran en el proceso 

y ésta debe estar acorde con los objetivos·· del departamento y el desempeño 

de las principales funciones de los encargados de área. 

b) Procedimientos.- Son los lineami~ntos generales y especificas para que la 

capacitación funcione. Por 'ellos, se establecen las polfticas generales y 

específicas, así como la normatividad para la operación de los programas. 

c) Integración de personas.- De acuerdo al número de personas que 

conforman la estructura, se asignan las funciones, se determinan las 

responsabilidades y la identificación de los requerimientos de cada una de 

ellas. 

La base de toda organización es la coordinación. A mayor coordinación, mayor 

organización y viceversa. La organización debe ser tan clara como la planeación 

para que constituya una especie de norma y para qu.e sea capaz de 

responsabilizar a las diferentes personas. 

3. Ejecución 

Es la función administrativa que consiste en dirigir y coordinar las operaciones 

mediante la cooperación y esfuerzo de todos los involucrados para alcanzar las 

metas, así como la puesta en marcha de. los instrumentos y formas de 
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comunicación para supervisar que lo que se está haciendo se haga según lo 

planeado. Para Pinto (2000), la ejecución está integrada por cuatro pasos: 

a) Contratación de servicios.- Es conveniente mantener cierto porcentaje de 

eventos con servicios externos tanto de instituciones capacitadoras, como de 

instructores y asesores. 

b) Desarrollo de programas.- Con los recursos y la planeación debida es 

conveniente mantenerse informado sobre el desarrollo del mismo para 

solucionar cualquier incidente que se presente. 

c) Coordinación de eventos.- Es el monitoreo a la labor de Jos participantes y de 

los capacitadores. Significa tener todos los recursos materiales a la mano y 

lograr que las personas se concentren en los objetivos del aprendizaje. 

d) Control administrativo y presupuesta!.- Aunque el control se da en todo el 

proceso, se manifiesta con más fuerza en la fase de ejecución, para lo cual se 

requiere obtener indicadores, establecer métodos, diseñar formatos e involucrar 

a los usuarios en las actividades de medición para verificar Ja diferencia entre Jo 

invertido y lo obtenido. 
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4. Evaluación 

La evaluación es un proceso que permite dar seguimiento a las. acciones de 

capacitación; analizar el grado de cumplimiento de :_Jos_ objetivos y conocer 
. . . 

cuantitativa y cualitativamente los cambios que s~ han logrado {Dirección G~neral 

de Capacitación y Productividad. STPS, 2001 ). 

Para Pinto (2000) la evaluación es la medición, en algunos casos la corrección, de 

las actividades para asegurar que los hechos se ajusten a los planes. Indica 

comparar lo alcanzado con lo planeado, y comprende la evaluación del sistema, 

del proceso instruccional, del seguimiento y de la evaluación de resultados. 

Para fines de este trabajo. la evaluación es un proceso sistemático que 

consistió en la obtención, descripción y suministro de información para analizar 

el cumplimiento de objetivos, juzgar posibilidades y tomar decisiones acerca de 

los diferentes elementos que intervinieron en el proceso de formación y 

capacitación básica. 

3.7 Conceptos de Formación y Capacitación 

Por ser la formación y capacitación el propósito a alcanzar en este proceso de 

planeación estratégica, se conside,r,ó rE!levante mencionar información sobre estos 

conceptos: 
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Formación.- se deriva del verbo latino "formare" que significa "dar forma", 

"configurar". Acción de dar forma, estilo, estructura, adecuación a todo lo anterior 

con vistas a la realización libre y plena del hombre~ (IFEDEC, 1986). 

Capacitación.- Viene del latín "capaz", "capacidad'',. qi.te a su vez se deriva del 
- .. .. 

verbo latino: cápere, captum: recibir, dar cabida. Adquisición de una habilidad, una 

destreza, una calificación específica ~habilidád ~a~él re~Hzar una labor concreta-

(Rodríguez y Austria 1991 ). 

La formación es, pues, ayudar a un hombre a ordenar sus conocimientos, 

emplear sus habilidades, conocer y dominar sus facultades para que alcance, 

lo mas rápidamente posible, la estructura personal que le es propia. Hablar de 

formación necesariamente implica la existencia de múltiples puntos de vista, 

perspectivas teóricas propuestas y experiencias. Cada una de ellas supone una 

forma particular de concebir al proceso de conformación intelectual del sujeto. 

Cuando son analizadas permiten percatarse que, la forma de visualizar el proceso 

depende de la manera en que se caracteriza al sujeto en formación, la forma ':!n 

que piensa el proceso formativo, las finalidades y los alcances que con él se 

persiguen. 

La formación puede ser considerada como un proceso que el sujeto propicia como 

ente individual y conforme a su propia idealización de lo que se quiere ser, lo cual 

supone retos personales que llevan una dirección clara, o requisitos sociales, pero 

que no están sujetos a acciones ejercidas de un sujeto sobre otros, por lo que se 

puede entender entonces como "una trabajo sobre si mismo, libremente 
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imaginado, deseado y perseguido, realizado a través de los medios que se ofrecen 

o que uno mismo se procura" (Ferry, 1990). 

Por otro lado, para Me Gehree y Thayer (citado en Muchinsky, 1994), existe el 

enfoque en la industria, que define a la formación como "los procedimientos 

formales que utiliza una empresa para facilitar el aprendizaje, de modo que la 

conducta resultante contribuya a la consecución de las metas y objetivos de la 

empresa". Con base a los cuatro componentes principales de esta definición, 

Muchinsky (1994) realiza un análisis, de los cuales concluye: 

Procedimientos formales.- Indican un proceso sistemático e intencional. 

Facilitación del aprendizaje.- Es el principio psicológico que justifica el 

mantenimiento de la actividad (habilidad aprendida). 

Conducta resultante.- Se refiere a que la formación, está diseñada para 

alterar la conducta (directa e indirectamente). 

La consecución de las metas y objetivos de la empresa.-. Hace referencia a 

la intención de modificar conductas de las personas.para que contribuya a 

una eficacia organizacional mayor. 

Tomando en cuenta los factores internos y externos que inciden en e.ste proceso 

de formación, la formación se entenderá como el proceso de conformación 

50 



intelectual de la persona, a través de la cual toma conciencia de sí 

siente responsable de sus acciones en el seno de la. sociedad.· humana. La 

formación de la militancia implica el medio para com~~ié~r. conocirT1ientos del· 

Partido, que coadyuven a que todos los miembros hagan propioslos·valores de la 

organización y los vivan para que el Partido conserve su esencia y cumpla con su 

misión. 

Existe una amplia gama de concepciones genéricas sobre formación, siendo de 

interés para este trabajo, el referido a la formación política. 

Formación política.- Es una modalidad de la formación humana que engloba un 

conjunto de procesos y actividades que en el caso del Partido se realizan en el 

ámbito del pensamiento humanista-solidarista. 

Estos principios básicos de la filosofía que sostiene el Partido, se deben producir 

tanto en las estructuras mentales o subjetivas, como en las materiales u objetivas, 

siendo pues, cambios actitudinales y cambios organizativos. La fijación de los 

objetivos del Partido impone que la tarea de formación política del militante sea 

integral, progresiva y permanente (Instituto de Formación Demócrata Cristiana, 

INFEDEC, 1986): 

Integral.- Un militante encarna un estilo de vida, una ideología y debe 

manifestarla a través de la acción concreta. La formación, pues, en este 
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sentido, debe ir dirigida a la promociónintegraldela persona y no a la actividad 

del militante. 

Progresiva.- La formación de un militante no se logra de una sola vez, sino que 

se consigue por etapas de creciente profundización. La formación debe 

responder a los distintos niveles de la responsabilidad del militante, por tanto, 

Jos programas deben adecuarse cada vez más a esta progresión en las 

necesidades, en el saber y en la responsabilidad. 

Permanente.- La formación debe durar tanto como el compromiso del militante, 

nunca se es definitivamente un militante integral, lo cual exigirá una puesta al 

día respecto de los problemas y las respuestas eventuales. 

El hombre o la mujer que hace su elección fundamental en el plano político, debe 

considerar que su vocación es la realización del bien común de Ja sociedad en la 

cual se encuentra. Y tiene la obligación de ser fiel a esta elección que lo lleva a ser 

político. 

Capacitación.- La palabra capacitar - capacitación viene de "capaz", "capacidad", 

que a su vez se deriva del verbo latino: cápere, captum = recibir, dar cabida 

(Rodríguez y Austria, 1991 ). ·. 

Aguilar (2001 ), menciona que "la capacitación consiste en una actividad planeada 

y basada en necesidades reales de una empresa u organización y orientada hacia 

un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador". 
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Para Chiavenato (1993), la capacitación es un proceso educacional por medio 

del cual las personas adquieren conocimientos, habilidades y actitudes para el 

desempeño de su cargo. 

Existe entonces la capacitación, porque la. gente puede, cambiar de conductas, 

mejorarlas o adquirir nuevas que sean útiles para la ernp~es~ ~;ara simismo. 

Para Muchinsky (1994), en la industria, la capacitación refuerza tres clases de 

habilidades: 

Habilidades motoras.- Que se refieren a la manipulación del ambiente 

físico según ciertos modelos de movimientos corporales, es decir, al 

desarrollo de habilidades motoras y destrezas fisicas realizadas por el 

individuo, que aunque dependen de procesos cognoscitivos, son 

físicamente observables. 

Habilidades cognitivas.- Relacionadas con la adquisición de factores 

mentales actitudinales, que incluyen actividades tales como la memoria o 

evocación de conocimientos y desarrollo de habilidades técnicas de orden 

intelectual que el sujeto puede realizar fr~~te a u~: rnismo tema. 

Habilidades personales.- Que tienden a réforzar las interacciones con otras 

personas, su importancia depende de la naturaleza del trabajo. Se expresan 
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y modifican los sentimientos, las actitudes, la emotividad y por ende, el 

plano de los valores. 

De lo anterior, se puede concluir que el objetivo de la capacitación es provocar 

un cambio' de comportamiento o influir en el mismo, gracias a la adquisición de 

conocimientos o por el desarrollo de habilidades y/o el cambio de actitudes del 
. - . . . . 

individuo, y es< riiediante el proceso de enseñanza-aprendizaje como se 

posibilita este objetivo'. 

3.8 Teorías de enseñanza - aprendizaje 

El proceso de enseñanza- aprendizaje puede definirse como un conjunto de fases 

sucesivas en las que se da una interacción entre el que enseña y el que aprende. 

Esta interacción es bilateral y recíproca, uno y otro se ven afectados por una serie 

de condiciones que los determinan ("Manual de Formación de Capacitadores," 

1999). 

Enseñanza.- Del latín insignare, señalar tiene un significado más referido a la 

técnica del maestro, encaminada a promover la asimilación de una cultura. 

Aprendizaje.- Del latín aprehenderé, percibir, captar, se refiere al proceso 

mediante el cual el alumno responde a la, acción del, educador. Aprender es algo 

que ocurre en el interior del sujeto como' re~ulta~o de un entrenamiento formal o 
. . ' : . ,_ -· ' ., 

de las circunst&ncias, y se manifiesta a través de conduct~s observables. 
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Ambos aspectos, enseñar y aprender están interrelacionados, sin embargo, el 

objetivo es el aprendizaje, ya que la capacitación existe para que éste se de. Así 
- .- . . . 

es necesario considerar las características del.' educando al elegir un método de 

enseñanza, ya que éste deberá estar ad¡;¡ptá~-oy correr paralelo a la manera como 

el sujeto aprende. 

Conceptos de aprendizaje.- El_ apr:endizaje es ~n cambio de conducta útil, 

intencionado, perdurable, no:producto 'de la maduración. Por otra parte, el 
. -

aprendizaje no puede observarse directamente. Sólo podemos observar y estudiar 
. -

la conducta antes y después de que éste tenga lugar en condiciones controladas. 

Zendejas ( 1996) menciona que tratándose de aprendizaje para adultos en las 

organizaciones, éste debe entenderse como "un proceso interno que a través de la 

práctica, permite adquirir conocimientos, desarrollar habilidades y adecuar 

actitudes que en conjunto conducen a una modificación de la conducta". 

Condiciones del aprendizaje .- Incorporados a la naturaleza humana, hay 

elementos que las personas ponemos en juego cuando aprendemos. Estos 

elementos son tan importantes que si alguno se ve disminuido, la capacidad de la 

persona para aprender se reduce en la misma medida. Por lo anterior, el 

capacitador debe tomar en cuenta las implicaciones de cada una de estas 

condiciones, y verificar de qué manera están interactuando durante un proceso de 

capacitación. ("Manual de Formación de Capacitadores," 1999). 
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Percepción.- Func:ión por rnedio de la· c:;ualuna pe_rso~na estélblec_e_contacto 

o interpreta objetos -o características del med-io ambi~nte. Como. depende . 

de la estimulación que reciben los órganos de los sentidos." cada persona 

tiene una distinta percepción, que está en relación"no~é>1~d~~la:inforrnación 
que reciben los sentidos, sino de la interpretaci~n ~~e;~I suj~to le da al 

relacionarla con su historia personal y experien~ias ant~riC>res. -. -
,·,~ '., ¡ ',;"'~' 

::~·-

Atención.- Habilidad de la persona para concentrarse en una información 

especifica del medio ambiente, seleccionada· entre la variedad de 

informaciones presentes. Para que se verifique es necesario considerar que 

la persona requiere utilizar un canal sensorial por encima de los demás, y 

después seleccionar de entre toda la información recibida, aquella que es la 

más significativa. 

Memoria.- Capacidad por medio de la cual almacenamos la información 

recibida. Existe una memoria a corto· plazo y uná a largo plazo. La 
·2 • . ~ 1 • , ' 

memoria de corto plazo es la que realiza operaciones sencillas tanto de 

solución de problemas como de cálculo. Se º caraderizá porque tiene una 
;'.'/"•.";·/•,-" r .' j ,,,•" • 

capacidad de almacenamiento limitada,·· y\a~e"más requiere de una 

constante ejercitación. La memoria de larg~ plazoºes -la que almacena todo 

lo que sabemos de una manera organizada, y es la que relaciona todo lo 

que sabemos. 
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Comprensión.- Capacidad para descubrir el sentido, la relación y significado 

de las cosas percibidas. La comprensión es una fase del proceso 

cognoscitivo muy importante, ya que determina en gran medida la 

aplicación adecuada de lo aprendido. 

Reflexión.- Proceso interno mediante el .cual una persona comprende los 

hechos y se hace consciente de su propia posición frente a ellos, en un 

contexto determinado por su historia, su entorno político, económico y 

social. 

La capacidad de reflexión determina que la persona descubra opciones y pueda 

optar por cambios en sus planes de vida y proyectos. 

Factores que afectan el aprendizaje.- Existen condiciones que producen el 

aprendizaje e influyen directamente en él. La presencia de estos determina que el 

aprendizaje se presente, asi como la forma en que se haga. ("Manual de 

Formación de Capacitadores," 1999). 

Estos factores pueden clasificarse en: 

A) lntrapersonales.- Son los que forman parte del individuo, están· en relación 

con sus características personales, son constantes y el capacitador.no puede o 

tiene muy poco control sobre ellos. 
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Estructura cognitiva.- Cúmulo de conocimientos, habilidades y 

concepciones que tiene el individuo y que ha acumulado a lo largo de la 

vida. Refleja la forma en que los seres humanos adquirimos y almacenamos 

los conocimientos y experiencias del mundo. 

Maduración.- Incremento de capacidad, que se atribuye a influencias 

genéticas, experiencias e incidentes. 

Capacidad intelectual.- Habilidades que hacen competente al hombre y lo 

capacitan para responder a su medio a través delern~l~o de simbolos. 

Personalidad.- Se refiere al complejo de caracteristicas·, ·forma de vida, 

creencias, etc. que definen a cada persona y la diferencian de.los.otros. 

_•, -··.. .-

Actitudes.- Predisposición positiva o negativa que el indivi~uo muestra hacia 

personas, objetos, ideas o situaciones. 

B) Situacionales.- Son elementos del medio ambiente y se caraC:terizan por ser 

controlables. Puede afirmarse que en gran medida, el éxito de un aprendizaje 

está en función del correcto manejo de estas variables, 

Materiales de enseñanza.- Son los elementos que se proporcionan al 

educando para su aprendizaje, tales como gulas, audiovisuales, libros, etc. 

para ser eficaces, deben poseer dos caracterlsticai:: 
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Significatividad lógica.- Es decir, que la organización de 

información esté en relación con la capacidad humana. 

Significatividad psicológica.- Se refiere a la posibilidad de 

relacionar el material nuevo con los conocimientos anteriores. 

Participación activa.- Permite la participación del alumno durante el proceso 

de enseñanza-aprendizaje. 

Factores de grupo y sociales.- Hacen referencia a la atmósfera del aula, 

tanto en el aspecto físico como en cuanto a la relación del grupo: e 

compañerismo y colaboración. 

Incentivos y motivación extrínseca.- Se refiere al efecto de acción o impulso 

que producen en las personas determinados hechos, objetos o eventos y 

que los llevan a la realización de actividades. Pueden ser reconocimientos, 

promociones y la retroalimentación misma. 

Características del instructor.- Que incluye: amplio manejo del contenido, la 

manera como organiza, presenta y expone el material, la habilidad para el 

manejo de la situación enseñanza-aprendizaje y Ja capacidad para adecuar 

el curso a los sujetos, controlando el ambiente y las situaciones de 

aprendizaje. 
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3.9 El aprendizaje en los adultos 

A fines de los años 50s, los educadores europeos acuñaron el término 

andragogia, derivado de las palabras griegas Anere = adulto y Agocus= conductor 

de la enseñanza, indicando con ello el término que se designa al estudio y 

aplicación de la educación de los adultos. ("Manual de Formación de 

Capacitadores," 1999). 

Los adultos tienen necesidades y experiencias especiales que es necesario tomar 

en cuenta cuando se preparan y conducen programas de aprendizaje. A 

continuación se analizan las características que un capacitador debe considerar al 

manejar cursos de capacitación para adultos: ("Manual de Formación de 

Capacitadores", 1999): 

Autonomía.- La persona adulta desarrolla una profunda necesidad psicológica 

de que los demás lo perciban como un ser que se dirige con una experiencia 

propia, lo que se convierte en su mejor recurso para seguir aprendiendo. 

Experiencias y conocimientos.- Cada adulto posee un caudal de conocimientos 

y habilidades que son producto tanto de sus estudios formales como fruto de 

su experiencia. Por tanto, cualquier modelo educativo que ignore o devalúe la 

experiencia será percibido como un rechazo a la propia identidad. Sin 

embargo, habrá que tomar en cuenta que si las anteriores experiencias de 

aprendizaje fueron buenas, su actitud tenderá a ser optimista y colaboradora, 
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de lo contrario habrá que estar muy atento para acompañarlo en su proceso y 

hacer de la nueva experiencia un satisfactorio para él. 

Necesidad de constatación.- El adulto tratará de conciliar el contenido del 

programa con sus propias experiencias, por tanto llevará a cabo una 

introspección profunda y creará un silencio al interior, que le permita constatar 

Ja información recitrída. Si percibe que el nuevo conocimiento Je es útil y Je 

sirve entonces estará en disposición de aceptarlo. Esto significa que requiere 

tiempo para asimilar la validez de Jos nuevos conocimientos, y el instructor 

deberá considerar este periodo para no sobrecargar sus cursos con 

información que no podrá ser asimilada a gran velocidad. 

La clave para aprender es la necesidad sentida. Los adultos sólo están 

dispuestos a esforzarse por aprender las cosas que necesitan para 

desarrollarse eficazmente en sus funciones. Esto no significa que habrá que 

esperar pasivamente a que aparezca la necesidad o disposición para el_ 

aprendizaje: el reto para el instructor es incentivar por otros medios para que 

ésta necesidad sea percibida. 

Solución práctica de problemas.- Un adulto tiende a mostrar una orientación 

centrada en la solución práctica de sus problemas, él desea poder aplicar 

mañana Jo que ha aprendido hoy, lamentando no haberlo aprendido ayer. 
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Capacidad de aprender.- No es real afirmar que el adulto haya perdido su 

capacidad de aprender, lo que sucede con frecuencia es que. no hay 

motivación para hacerlo. El adulto es más selectivo en aquello ql.Je le es 

importante. La personalidad tiene un crecimiento gradual, y cuando el nuevo 

aprendizaje se le presenta, lo tomará si está en congruencia con su necesidad 

de desarrollo personal. 
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IV. PROCEDIMIENTOS 

4.1 Antecedentes 

Como se mencionó anteriormente, la nueva realidad politica del Partido planteó Ja 

necesidad de realizar cambios significativos en su estructura organizacional, que 

con base a las estrategias "rumbo al 2000", aprobadas por el Consejo Nacional del 

Partido, se centraron en la "profesionalización de sus tareas, Ja sistematización de 

sus actividades y la coordinación orgánica e integral en todos los objetivos que le 

son propios" (Calderón, 1997). 

Derivado de esto, la Secretaria Nacional de Fortalecimiento Interno, en febrero de 

1998 emprendió una campaña de afiliación, primera en su historia, con el 

propósito de fortalecer la estructura interna del Partido para enfrentar de manera 

unida, armónica, fuerte y eficaz las elecciones presidenciales del año 2000. 

La campaña rebasó las expectativas planteadas, al lograr la adhesión,de 50,000 

ciudadanos a las filas del Partido, por lo que el siguiente pa,so co~~:;fstió en brindar 

a estos adherentes su derecho a recibir los conocimientos básicos sobre el 

pensamiento, historia y organización del Partido, que de aéuerdo a los estatutos 

y reglamentos del Partido, establecen que una vez cumplidos Jos seis meses de 

adherencia si se opta por ingresar como miembros activo, deberá tomar un curso 

de inducción al Partido, mismos que se apegará a Jos lineamientos expedidos por 

la Dirección de Formación y Capacitación. 

63 

'---------------------------·---~-------



Correspondió a la Dirección de Formación y Capacitación, dar cumplimiento a· e~te 

reto inusualmente grand.e para su capacidad ·de respuesta, ; y fue .su 

responsabilidad aplicarlo a ira~iés é::teun programa de trabajo.que en coordin.ación 

con el área de formación básica se ill~trurnentÓ d~ ~ 998 ~ 19~9 . 

. · 
Con el propósito de determinar qué curso'de acción era el más adecuado a 

seguir para alcanzar la meta de forrn~ry capacitar a 50,000 miembros adherentes 

al Partido, la Dirección de Formación y Capacitación, realizó una reunión de 

trabajo con el equipo que la integra, en donde, a través del análisis de la 

información existente sobre las estructuras de formación y capacitación en toda la 

República y, ce la experiencia profesional y de conocimiento sobre el Partido, se 

concluyó que las estructuras, la capacidad humana, el capital de trabajo y la 

plataforma tecnológica no les permitía responder a los requerimientos de 

formación básica. Por lo anterior se determinó realizar un programa orientado a la 

sistematización de actividades y a la utilización óptima de los recursos, conforme a 

estrategias, filosofía del Partido y a procedimientos establecidos previamente, en 

donde los dirigentes en los tres ámbitos del Partido (nacional, estatal y municipal) 

se comprometieran a apoyar firmemente a las Secretarías Estatales de Formación· 

y Capacitación para el logro de los objetivos. 

Asimismo se coincidió en la necesidad de implementar un modelo de planeación 

estratégica, en virtud de las ventajas que presentaba, en primer lugar por ya estar 

implantado en algunas áreas del partido, lo que facilitaba su operacionalización a 
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corto y 111ediano plazo, y .en segundo lugar, porser compatible con. los. objetivos 

organizacionales. 

4.2 Proceso de planeación estratégica 

Para tal efecto fue responsabilidad de' la Coordinación de Formación Básica 

diseñar un programa de t~a'b~jo al que se le denominó proceso de planeación 

estratégica de formación y capacitación a miembros adherentes al Partido, que 

para su mejor consecución se dividió en tres grandes etapas: l. Análisis 

situacional, 11. Planeación maestra y, 111. Proceso administrativo de la capacitación, 

y las cuales fueron retomadas de las contribuciones realizadas por las disciplinas 

de la Administración y Psicología Organizacional. 

4.2.1 Análisis Situacional 

Para cubrir esta etapa, la Coordinación de Formación Básica realizó un "análisis 

situacional" que diera elementos necesarios para encauzar las estrategias 

generales del proceso, el cual cubrió los siguientes aspectos: 1. Análisis de .los 

factores externos al Partido, 2. Análisis de los factores internos del Partido, 3. 

Análisis del desempeño de las Secretarías Estatales de Formación y Capacitación, 

y 4. Elaboración de la matriz FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades y 

amenazas en el ámbito de la formación y capacitación. 
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1. Análisis de los factores externos.- Que inciden favorable o desfavorablemente 

en el desarrollo del Partido. Para lo cual se solicitó el apoyo de la Coordinación de 

Proyectos Pedagógicos, quien se encargó de analizar el panorama político 

nacional y el impacto que este tiene en el Partido. 

Las expectativas del entorno que se tomaron en cuenta para. la planeación 

estratégica, tienen que ver con la cultura política contemporánea en México como: 

la participación ciudadana y sus tendencias electorales, presencia de los 

partidos politicos en el ámbito nacional, fuerzas y participación de los diversos 

sectores de la sociedad, capacidad de repuesta de instituciones gubernamentales, 

participación del sector privado en la solución de problemas del sector público, etc. 

2. Análisis de los factores internos.- El cual se realizó con los integrantes de la 

Dirección de Formación y Capacitación. Este rubro cubrió los factores favorables 

y desfavorables que impactan el desarrollo, en general, del Partido, el cual se 

efectuó con base en los datos recopilados por la Coordinación de Proyectos 

Pedagógicos. 

3. Análisis del desempeño de las Secretarías ·Estatales ·de··· Formación y 

Capacitación.- Se procedió a realizar una recopilación de información de datos 

existentes en la Dirección, la cual constó de cuatro partes: 

Desempeño pasado de las Secretarías. 

Situación actual de las Secretarías. 
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Futuro previsto para la formación básica. 

Elaboración de la matriz FODA. 

Desempeño pasado de las Secretarías Estatales de Formación y Capacitación.-

Que se obtuvo a través del Informe Anual de Actividades 1997 de la Dirección 

de Formación y Capacitación, el cual arrojó datos relevantes sobre los siguientes 

aspectos: 

- Estructuras estatales de formación y capacitación en los 32 Estados: 

Secretarios Estatales. 

Directores Estatales. 

Secretarios Municipales. 

Capacitadores Estatales. 

- Infraestructuras de formación y capacitaéión en los 32 Estados. 
. . ' ' . -

Recursos materiales y presupuesto con que cuentan. 
;_-, 

- Población atendida, a t~a~és de cúrsos i~iciales. 

Situación actual de las Secretarias Estatales de Formación y Capacitación.- Para 

lo cual se diseño un cuestionado denominado "Diagnóstico Estatal de Formación 

y Capacitación " 1998 (ver anE;:!XO 1 ); mismo que fue enviado a las 32 Secretarlas, 

durante el mes de febrero de.1998, y que (a excepción de dos Secretarias que 

no lo hicieron) se recibieron por la Coordinación de Formación Básica, para su 

análisis, en el mes de marzo. 
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La finalidad de dicho instrumento fue la de conocerdiversos ºaspectos _ 

organizacionales (estructura, infraestructura y recursos), técnicos y administrativos 

que inciden directamente en la capacitación de los militantes. 

El conocer estos últimos aspectos, fue Ja parte medular para la estructuración del 

proceso de planeación, en virtud que arrojó las deficiencias existentes así como 

las necesidades futuras de formación básica, y por lo tanto, brindó elementos 

importantes a considerar para el establecimiento de objetivos, políticas y acciones 

a seguir. 

Aunque el diagnóstico abarca aspectos relacionados con el trabajo que se realiza 

en las Secretarias Estatales de Formación y Capacitación, para el presente 

estudio se consideraron solo los aspectos que, de manera directa, 

relacionaron con la formación básica para miembros adherentes. 

Los aspectos analizados fueron: 

= organizacionales Perfil del Estado. 

Prioridades del Comité. 

Perfil de la Secretaria Estatal de Formación y 

Capacitación. 

Estructuras Municipales de Formación y 

Capacitación. 

se 
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Equipo de capacitadores .. 

Seguimiento a los capacitadores. 

Estlmulos o incentivos a capacitadores. 

Miembros adherentes capacitados. 

=>comunicación Con las Secretarías Municipales de Formación y 

Capacitación. 

=>contenidos Utilidad. 

=>técnicos administrativos Infraestructura de la Secretaria Estatal. 

Recursos financieros y materiales. 

Futuro previsto de formación básica.- Se realizó con base en el análisis 

y comparación de los dos puntos antes señalados. Se estimó la capacidad 

de respuesta y metas a alcanzar en cada una de las Secretarias. 

Elaboración de la matriz FODA.- Para completar esta etapa de pre-

planeación o análisis situacional y tener los elementos suficientes para plantear 

las estrategias maestras y operativas, así como para' fijar los requerimientos 

necesarios, fue imprescindible considerar las aportaéiones de Jos dirigentes de la 

formación y capacitación de toda la República, pu~s '~or ser Jos actores centrales, 

su opinión fue determinante para el éxito del proéeso. Por Jo cual se organizó una 
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Reunión Nacional con las 32 Secretarias Estatales de For111acióny (;ap¡;¡citación, 

en la cual, entre otros puntos que se explicarán en la siguiente etapa, se realizó el 

ejercicio de las matrices progresivas del FODA para detectar las fortalezas y 

debilidades de la formación y capacitación, enfrentar las amenazas y conocer 

oportunidades en este ámbito. El desarrollo de este punto coincide con las 

sugerencias de Pinto (2000), el cual menciona que el tomar en cuenta estos 

factores internos y externos, son esenciales para determinar las acciones a 

emprender. La correlación de los factores que intervienen en la matriz FODA, 

coinciden, con los siete pasos que han realizado Arias y Heredia (1999), aunque 

estos no se realizaron en el mismo orden (ver figura 2). 

Además, la realización de estos pasos, sirvió para el diseño de una matriz 

FODA, que se presentó como otra opción de acciones viables para implantar el 

proceso de planeación de formación y capacitación a miembros adherentes al 

Partido. 

Ejercicio de la matriz FODA 

Pasos sugeridos por Análisis realizado en la 
Arias y Heredia Coordinación de Formación Básica 

Hacer una lista de las oportunidades externas. Hacer una lista de las fuerzas internas. 
Hacer una lista de amenazas externas. Hacer una lista de las debilidades internas. 
Hacer una lista de las fuerzas internas. Hacer una lista de las oportunidades externas. 
Hacer una lista de las debilidades internas. Hacer una lista de las amenazas externas. 
Registrar las fuerzas internas en comparación Registrar las fuerzas internas con las amenazas 
con las oportunidades externas y las externas y los resultados de las estrategias DA. 
estrategias resultantes FO en la celda Registrar las fuerzas internas en comparación 
apropiada. con las oportunidades externas y las estrategias 
Registrar las debilidades internas en relación resultantes FO en la celda apropiada. 
con las oportunidades externas, y los Registrar las debilidades internas en relación con 
resultados de las estrategias DO. las oportunidades externas y los resultados de 
Registrar las fuerzas internas con las las estrategias DO. 
amenazas externas y los resultados de las 
estrategias DA. 

figura 2 
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4.2.2 Estrategias Maestras 

La Reunión Nacional de Secretarios Estatales de Formación y Capacitación, tuvo 

como objetivo realizar un conjunto de acciones encaminadas al logro de 

resultados a futuro. Estas acciones se orientaron a la identificación de los factores 

críticos coyunturales y relevantes que inciden en la formación básica del Partido, 

algunos de los cuales se describen en el párrafo anterior (ver figura 2), y a la toma 

de decisiones para la organización eficaz y eficiente del proyecto. Por lo cual.otros 

puntos que se trataron, fueron: 

• Dar a conocer las estrategias aprobadas por el Consejo Nacional, y proponer 

las metas a alcanzar. 

Replantear la misión, visión y valores de las estructuras de formación y 

capacitación. 

• Determinar los objetivos y politicas a corto y mediano plazo. 

• Motivar a los Secretarios Estatales'i:le Formac;ión y Capacitación acerca de la 
- .. - - -~ 

importancia .de crear ambientes y programas propicios que tiendan a la 

implantación de valores profesionales en el Partido, 
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• Establecer compromisos con las Secretarías Estatales de Formación y 

Capacitación para el diseño de sus programas de formación básica, a corto y 

mediano plazo. 

• Establecer el compromiso de la Dirección de Formación y Capacitación para 

brindar a las Secretarias Estatales de Formación y Capacitación los apoyos 

requeridos y llevar un seguimiento y evaluación estrecho, a través de la 

Coordinación de Formación Básica. 

La duración de la Reunión fue de dos dias y la dinámica de trabajo, en su mayor 

parte, se efectuó a través de técnicas de participación, como el análisis de grupos 

y la lluvia de ideas, de las cuales se definió la nueva misión, visión y valores de las 

Secretarías Estatales de Formación y Capacitación. 

Cabe señalar que los conceptos de misión y visión van acordes con los 

mencionados por los siguientes estudiosos: French y Bell (1996), Reza (1999), 

Arias (1999) y Pinto (2000). 

Es importante mencionar que la misión que se obtuvo de esta reunión da mayor 

énfasis al aspecto filosófico (doctrina politica del Partido) mientras que la visión 

se destaca por un alto sentido de compromiso por avanzar en aspectos 

administrativos relacionados con la eficacia y eficiencia laboral. 
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En cuanto a los valores que se obtuvieron en dicha reunión, es relevante 

mencionar que los valores del Partido fueron confirmados por los asistentes, 

mismos que contemplan los valores éticos y democráticos que en sus estudios 

menciona Arias (1999), pero los valores organizacionales y profesionales, que 

también comenta el mismo autor, fue una innovación que se logró plasmar en esta 

reunión, con lo cual se propició el inicio de un cambio en la cultura organizacional, 

que hasta entonces no se había dado. 

Cabe señalar que los Secretarios Estatales de Formación y Capacitación, tienen 

muy claro cual es la misión, visión y valores del Partido y de su área de 

competencia, ya que estos conceptos constituyen la base de la filosofía en la que 

se apoya su trabajo partidista, conceptos que es necesario fortalecer para 

mantener la identidad y cohesión entre los miembros del Partido. Es por ello que 

las contribuciones de disciplinas como la Psicología Organizacional y la 

Administración, mencionadas por autores como Peiró y Prieto (1996), Pinto 

(2000). Chiavenato (2000) fueron determinantes para lograr la motivación, el 

compromiso y la voluntad de los dirigentes estatales de formación y capacitación 

para el cumplimiento de los objetivos del Partido. 

4.2.3 Proceso de planeación de la administración 

Posterior a que se estableció la dirección y los lineamientos a seguir para la 

implementación del proceso de planeación de la formación y capacitación básica 

para miembros adherentes, la Coordinación de Formación Básica se enfocó a 
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instrumentar un programa administrativo que apoyara las actividades de las 

Secretarias Estatales de Formación y Capacitación. De acuerdo a los diversos 

puntos de vista de autores como Reyes (2000) y Pinto (2000) se eligieron las 

siguientes cuatro etapas: 1. Planeación, 2. Organización, 3. Ejecución y 4. 

Evaluación: 

1. Planeación del proceso administrativo de la capacitación 

Una vez conocida la situación real en la que se encontraban las· Secretarlas, se 

inició la etapa de planeación, en la cual se definieron los objetivos para él diseño 

de un programa que. si bien no pretendió solucionar toda esta problemática, si se 

propuso aumentar los niveles de responsabilidad en éste ámbito y optimizar los 

recursos, las estructuras y los procedimientos 

propuestas. 

para alcanzar las - metas 

Para la operación del proceso se requirió la participación activa de altos 

dirigentes de otras áreas del Partido: Presidente Nacional, Presidentes de CDE, 

Secretario Nacional de Fortalecimiento Interno. 

Objetivo.- Cubrir, de manera subsidiaria, oportuna y solidaria, las necesidades de 

formación y capacitación en los niveles básicos del partido para lograr que los 

miembros adherentes y activos se identifiquen y comprometan en la estructura 

partidista, sobre una base sólida doctrinaria, que les permita desempeñar sus 

funciones eficientemente y con una verdadera mfstica de servicio. 
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Definición de la población.- Se dirigió a la población que abarca los niveles de 

altos dirigentes del Partido, aproximadamente 60 personas, entre Secretarios y 

Directores Estatales de Formación y Capacitación. 

Meta.- Proporcionar formación básica, es. decir, impartir un curso inicial a una 
' '.,·'.' . 

población aproximada de 50,575 'miembrosadherentes al Partido, en un plazo de 

un año. 

Diseño del programa.- Con base en los requerimientos de las Secretarías 

Estatales de Formación y Capacitación, la Coordinación de Formación Básica 

diseñó un programa encaminado a cumplir con los objetivos planteados en el 

proceso de planeación y capacitación, el cual cubrió dos aspectos principales: a) 

impulsar el crecimiento de las estructuras e infraestructuras y b) proporcionar las 

directrices y apoyos necesarios para garantizar la calidad de los cursos impartidos. 

a) Para impulsar el crecimiento de las estructuras e infraestructuras, se 

realizaron las siguientes acciones: 

:;;.. Fortalecer. las estructuras. estatales de formación y capacitación.- Para lo 

cual ·se solicitó a los Presidentes de Comités Directivos Estatales, la 

asignación de Secretarios o Directores, en los lugares que no existía este 

puesto. 
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;.... Fortalecer las estructuras municipales de formación y capacitación.- Se 

solicitó el apoyo de la Secretaria Nacional de Fortalecimiento Interno para 

que designaran Secretarios Municipales de Formación y Capacitación, al 

menos, en el 60% de las Secretarias Municipales. 

:;.... Fortalecer al equipo de capacitadores estatales.- Con herramientas y 

elementos pedagógicos y de conocimientos del Partido que mejoraran la 

calidad de los cursos, y con la impartición de cursos de Formación para 

Capacitadores, en los Estados que por su poca estructura lo requerían. 

Impulsar el mejoramiento de las infraestructuras estatales, en lo referente a 

los recursos técnicos, económicos y administrativos.- Se solicitó, de 

manera personalizada, a los Presidentes de Comités Directivos Estatales, 

apoyos específicos para el mejoramiento de las Secretarias Estatales de su 

demarcación. 

b) Para garantizar la calidad de los cursos impartidos, la Coordinación de 

Formación Básica, dio seguimiento a las siguientes acciones: 

;. Actualización de directrices y elaboración de políticas operativas de 

formación y capacitación básica. 

> Implantar un método de planeación, control y administración de la 

capacitación en las Secretarias Estatales de Formación y Capacitación: 
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:.- Proporcionar apoyos subsidiarios, a las Secretarias Estatales de 

Formación y Capacitadóíl, · que ··por su· falta de estructura e 

infraestructura lo requieran~ 

:.- Promover en las 32 Secretarías Estatales de Formación y Capacitación la 

adquisición de material pedagógico elaborado por Ja Dirección de 

Formación y Capacitación. 

;.... Fortalecer Ja comunicación y viñculaciÓ~ de la Óirección de Formación y 

Capacitación con otras áreas del Comité EJecutlvo'Nacional. 

. . 

2. Organización del proceso administrativo de la capacitación. 

Una vez establecidas las estrategias, se determinaron los niveles de 

responsabilidad, funciones que realizaría cada área, líneas de comunicación y se 

establecieron las políticas y procedimientos para canalizar adecuadamente los 

insumos requeridos por las Secretarias. 

Niveles de responsabilidad y funciones: 

Presidente Nacional del Partido.- Su función fue Ja de establecer como prioridad 

nacional Ja formación básica a los miembros adher.entes del Partido, para Jo cual 

envió oficios a los 32 Presidentes de Comités Directivos Estatales del Partido, 
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invitándolos a proporcionar los apoyos materiales y financieros necesarios para la 

ejecución del programa. 

Dirección de Formación y Capacitación.- Responsable de gestionar los apoyos 

políticos, de autoridad y administrativos ante los Presidentes Estatales de 

Formación y Capacitación, para lo cual envió cartas personalizadas a cada 

Presidente, especificando los apoyos requeridos en su Estado: equipo 

audiovisual, manuales, papelería, instalaciones, vehiculo, etc. 

Presidentes de Comités Directivos Estatales.- Les correspondió participar 

directamente en la organización de los cursos iniciales en su Estado, en ocasiones 

con su presencia y fueron los que se encargaron de dotar d,e los recursos 

materiales y financieros a las Secretarias Estatales de Formación yCapacitación. 

Coordinación de Proyectos Pedagógicos.- Responsable de la elaboración del 

manual del curso inicial para miembros adherentes, mismo que se proporcionó a 

las 32 Secretarias Estatales de Formación y Capacitación. 

Coordinación de Formación Básica.- Responsable de la dirección y ejecución del 

programa. La función principal consistió en coordinar las acciones planeadas en 

los Estados, proporcionando guia y seguimiento al programa, asf como ajustes al 

mismo, a través de visitas de seguimiento que se requirió realizar en ocho 

Secretarias Estatales de Formación y Capacitación. 
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Secretarias Estatales de Formación y Capacitación.- Responsables del desarroHo 

del programa en sus Estados y de la adecuada integración de los recursos 

humanos, materiales y financieros y de solicitar los apoyos requeridos a .la 

Coordinación de Formación Básica, para lo cual se encargaron de·· la organización 

de los cursos para formación de capacitadotes, de proporcionar. los ~1~rli~ntÓs 

pedagógicos y de brindar los apoyos subsidiarios a las Secretarías Mllniqipales 

de Formación y Capacitación. 

Secretarías Municipales de Formación y Capacitación.- Responsables de la 

elaboración del plan de cursos, así como de la organización logística en sus 

comunidades, para lo cual se encargaron de organizar la impartición de cursos 

iniciales, de convocar a los participantes y de proporcionar los apoyos necesarios 

a los capacitadores. 

Políticas y Procedimientos.- Se diseñó un documento conteniendo los servicios 

proporcionados por Ja Dirección de Formación y Capacitación, así como los 

procedimientos para su obtención en tiempo y forma, los cuales abarcaron: 

Gestión de apoyos diversos, ante instanciassuperi~res,con el propósito de 
,··.; 

establecer mecanismos y acciidrie~ tendi~nt~s ~ po~Íbilitar .·.el ~umento de 
,, · .. :·'... > ·. 

recursos humanos, financieros; materiales ·y organizativos . en las 

Secretarías Estatales de Formación y Capacitación que lo solicitaran. 
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Asesoría y orientación sobre metodologías, estrategias, programas para 

cursos diversos, contenidos. comprobación de financiamiento público, etc. 

para que dieran cumplimiento a las actividades de formación básica. 

Envío de materiales pedagógicos elaborados por la Dirección de Formación 

y Capacitación, así como los programas, carpetas, contenidos o material 

técnico y formativo para la unificación de contenidos doctrinarios que 

mejoren la calidad de la formación y capacitación. 

Apoyos subsidiarios para imparticíón de cursos de formación de 

capacitadores o cursos iniciales a miembros activos. 

3. Ejecución del proceso administrativo de la capacitación. 

En el ámbito nacional, estuvo a cargo de la Dirección de Formación y 

Capacitación, a través de la Coordinación de Formación. 

En el ámbito estatal y municipal, la. ejecución correspondió a los Secretarios 

Estatales y Municipales de Formación y Capa~itaciÓn. 

Asimismo, los actores principales de la ejecución del programa fueron los 

capacitadores nacionales y estatales que conforman las estructuras de formación 

y capacitación del Partido, quienes fueron los responsables directos de la 

impartición de cursos, con base al manual de organización del curso inicial y 
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sobre todo, los verdaderos agentes de cambio que contdbuyeron a la consecución 

de los objetivos. 

5. Evaluación del proceso administrativo de la capacitación 

Implicó: 

* Establecer el grado de avance de las acciones de formación y capacitación 

básica en las 32 Secretarias Estatales de Formación y Capacitación del 

Partido. 

* Verificar la actualización de las actividades laborales. 

* Establecer normas, procedimientos y criterios en la identificación de errores 

y establecer propuestas de solución. 

* Proponer actividades de capacitación en sus fases de organización y 

ejecución. 

Importancia: 

* Coadyuvó al constante desarrollo del Programa de Formación Básica en las 

Secretarias Estatales de Formación y Capacitación del Partido. 
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* Contribuyó al mejoramiento del Programa en sus diferentes etapas, al 

realizar las modificaciones necesarias. 

Se dirigió: 

* A eficientar el trabajo de las Secretarlas Estatales de Formación y 

Capacitación del Partido en las tareas de formación básica. 

Los tipos de evaluaciones utilizados en el desarrollo de este programa fueron tres: 

a) Evaluación Inicial.- Aplicada antes del inicio del Programa, con el propósito 

de identificar las características y necesidades de cada Secretaria Estatal 

de Formación y Capacitación del Partido. 

b) Evaluación Formativa.- Aplicada durante el desarrollo del Programa con la 

finalidad de identificar deficiencias y estar en posibilidad de subsanarlas. 

c) Evaluación Final.- Aplicada al final del Programa para determinar a efectividad 

de las acciones llevadas cabo. 
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4.3 Descripción de las evaluaciones utilizadas 

4.3.1 Evaluación lniclal 

Para id.eritificar la situación real en· que se encontraba cada una de las 32 

Secretarias Estatales de Formación y Capacitación del Partido, y con base en 

ello, conocer las necesidades que en materia de formación básica existían, se 

•aplicó un Cuestionario denominado "Diagnóstico de las Secretarias Estatales de 

Formación y Capacitación. 

El documento incluyó información sobre: 

• Perfil del Estado. 

• Estructura del Comité Directivo Estatal del Partido. 

• Prioridades del Comité Directivo Estatal. 

• Perfil de la militancia . 

. • Perfil de la Secretaría Estatal de Formación y Capacitación del Partido. 

• Recursos materiales disponibles, infraestructura. 

• Recursos Financieros. 

• Estructuras de Formación y Capacitación Municipal. 

• Comunicación con las Secretarlas Municipales de Formación y Capacitación. 

• Equipo de capacitadores. 

• Material pedagógico utilizado. 

• Tipos de apoyos de la Dirección de Formación y Capacitación. 
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Este documento sirvió como punto de partida para conocer las deficiencias 

actuales y las necesidades futuras. La tarea consistió en analizar cada uno de los 

rubros mencionados y determinar 

cumplimiento de la misión. 

alternativas de solución para el 

Asimismo, este instrumento fue el factor orientador que permitió la estructuración 

y desarrollo del presente programa. Su información arrojó los antecedentes 

indispensables para la planeación e instrumentación del programa. 

4.3.2. Evaluación Formativa 

En esta fase se llevó un seguimiento de las actividades de las 32 Secretarias 

Estatales de Formación y Capacitación con el propósito de conocer las 

circunstancias y elementos que intervinieron en la planeación, organización y 

ejecución de los programas de formación básica en las 32 Secretarias Estatales 

de Formación y Capacitación. 

• Verificar mensualmente la ejecución del Programa de Formación y Capacitación 

Básica. 

• Establecer el grado de avance y determinar si los recursos humanos, materiales 

y el tiempo asignado para su ejecución generaban los resultados esperados. 

• Localizar los aspectos que permitieron corregir desviaciones. 
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4.3.3 Evaluación Final 

La cual se realizó al finalizar el tiempo previsto para cumplir la meta (año y 

medio) y el cual tuvo como propósito valorar el impacto de las acciones llevadas a 

cabo. 

A continuación se presentan los resultados obtenidos en el proceso de planeación 

estratégica de la formación y capacitación a miembros adherentes al Partido, que 

como ya se mencionó, se dividió en tres etapas: A. Análisis Situacional, 

B. Estrategias Maestras y C. Proceso Administrativo de la Capacitación. 

A. Análisis Situacional 

De las cuatro aspectos que se contemplaron en ésta etapa: 1. Análisis de los 

factores externos al Partido, 2. Análisis de los factores internos del Partido, 3. 

Análisis del desempeño de las Secretarías Estatales de Formación y Capacitación, 

y, 4. Elaboración de la matriz FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades y 

amenazas) en el ámbito de la formación y capacitación, se obtuvo los siguientes 

resultados: 

1 . Análisis de los factores externos del Partido: 

Factores favorables 

./ Mayor participación ciudadana tanto organizada como espontánea. 
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./ Impulso democrático por diversos sectores de . Ja sociedad; 

intelectuales: políticos, empresarios y ciudadanos . 

./ Incremento en Ja lectura periodística del ámbito politice . 

./ Aspiración de la comunidad por el cambio. 

Factores desfavorables: 

• Crisis de legitimidad y operatividad en Jos partidos políticos 

nacionales e internacionales. 

Propaganda de candidatos basada en eslóganes, más que en 

propuestas. 

Prevalece la cultura del rumor sobre la infonTim:ión objetiva. 

La cooperación y Ja coa,c<.;ión.~~siguen ,siendo dos estrategias 

fundamentales para conqui~t'ar e! ~cit'o:'' ; ; ·.·. ·. 
-.;:">~' ,, -;. ~'.·: -~·· 

Arribismo al Partidode;áJglJnos~fu~'cionarios, públic~s que dejan 

mucho que desear 011 s~,ª~¡~¡,;~ió~ pl'.ÍbYica:, ·· 
' ' ·-'" ,_' ··.. ..: 

. . 
·. - , , ...... ··:·, 

2. Análisis de Jos factores internos del Partido 

Factores favorables: 

./ Capacidad de propuestas y liderazgo politice . 

./ Liderazgos locales . 

./ lnstitucionalidad en el Partido. 
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..!' Cuerpo de doctrina cciherente y sólido . 

..!' Buenas experiencias de gobierno y su difusión. 

Factores desfavorables: 

No se cuenta con una estrategia de difusión externa claramente 

definida. 

• Desgaste por ejercicio de gobierno. 

Coordinación interna deficiente. 

Falta de comunicación al interior del partido, así como del Partido 

con los gobiernos emanados de este. 

3. Análisis de desempeño 

Capacitación: 

de Secretarias Estatales de Formación y 

Desempeño pasado de formación y capacitación.- De los puntos 

considerados más importantes a analizar. (estructuras e infraestructuras de 

formación y capacitación y población atendida a través de cursos iniciales), 

se desprende que en 1997: 

- Las estructuras estatales de formación y capacitación (ver anexo 2) en 

los 32 Estados laboraban con: 

30 Secretarios Estatales, de un total de 32. 

11 Directores Estatales, de un total de 32. 
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756 Secretarios Municipales, de un total de 1,659 Comités o 

Delegaciones del Partido en toda la República y, 

1 ,280 Capacitadores estatales. 

Lo anterior muestra que las estructuras no se encontraban cubiertas en su 

totalidad, siendo las municipales las más afectadas con casi el 55%. En cuanto a 

los capacitadores, las Secretarlas estaban cubiertas en pr~m~dio, con . 40 

personas por Estado, situación que permitía una· suficiente capacidad de 

respuesta a las demandas de capacitación. 

- La infraestructura de formación y capacitación en los 32 Estados, mostró 

que los recursos materiales, tales como equipo de oficina e instrumentos de 

capacitación se encontraban cubiertos en un 30%. En cuanto al presupuesto 

ejercido por las Secretarias, existían algunas que no tenían asignada alguna 

cantidad especifica, la mayoría percibían hasta un 5% y una minoría (tres 

Secretarías) obtenían lo mínimo necesario, el 15%, para su funcionamiento 

(ver anexo 2). 

- De 30,700 personas a capacitar, la población atendida en 1997, a través de 

cursos iniciales fue de 24, 103 personas. En este aspecto es importante 

considerar que .se tenia un rezago de 6,597, a las cuales no se les 

capacitó. 
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• Situación en 1998, de las Secretarías Estatales de Formación y 
. ·' ' . 

Capacitación.- Como se mencionó en el capítulo de procedimientos; para 

conocer este aspecto.se realizó un Diagnóstico (ver a.nexo1) en :30 de las 

32 Secretarias de · F·o~mación y Capacitación, en virt~d de que, en las dos 

restantes el puesto d.e .Secretario estaba vacante. 

Los resultados se obtuvieron por dos vías: 

A través de un Diagnóstico de Formación y Capacitación Estatál que contempló 14 

puntos a investigar (ver anexo 3), los cuales, para su mejor manejo, se agrUparon 

en cuatro grandes rubros: aspectos organizacionales; humanos, de comunicación, 

de contenido, de los cuales se realizó un análisis cuantitativo. 

Y por la información obtenida en la Dirección, a travé~ de.1 trabajo. cotidiano. 
--··)· 

realizado con las Secretarías, de lo cual se obtuvo un análisis c~aÍitativo; 

De los catorce aspectos que contiene el Diagnóstico. de las :::iecr~tarías, a 

continuación .se mencionan únicamente los resultados · obte~id6~ 'sbbr~ doce · 
-::\·-·¡·.:·· 

aspectos, por ser los que se relacionan con el presente estu~io,.l:!sicomo el 

análisis de los mismos y el avance o retraso (cuando se conoce) ·~611)~~p~cto a 

los datos del año anterior (1997), estos son: 
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= Aspectos organizacionales. 

Perfil del Estado.- Es relevante mencionar que aunque este punto se refiere a 

aspectos relacionados con posiciones de · poder político (gubernaturas, 

alcaldías, diputaciones y senadurlas) la información obtenida sirvió como otro 

punto de referencia para encauzar estrategias de formación y capacitación, 

sobre todo en aquellos estados que por tener mayor presencia del Partido; era 

esencial fortalecer estas acciones. 

El Partido gobierna a 38.8 millones de mexicanos a través de 6 gobiernos 

estatales y 302 ?residencias Municipales. 

Asimismo tiene representación en el Congreso, con 296 ·diputados locales 120 

diputados federales, y 30 senadores de la República (ver anexo 3, punto1 ). 

Estos resultados con relación a los obtenidós. e~ ~(p~sado · · pe~iódo . electoral 

Federal (1994-1996), representan un av.:iríce : para. el Partido, · en un 15% 

aproximadamente, situación que · c~~fir~~ la ~ec~sid~d ·de fortalécer la 

formación y capacitación en el Partido para continuar dentro de las preferencias 

electorales. 

Prioridades del Comité Directivo Estatal.- Las prioridades . de formación y 

capacitación fueron consideradas en el siguiente orden: en primer lugar, conceden 

prioridad a la capacitación de funcionarios públicos ( 50%); en segundo lugar, a la 
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capacitación a miembros adherentes (30%), en tercer lugar a las actividades de 

capacitación a miembros activos (15%) y en cuarto lugar proporcionan 

capacitación a dirigentes (5%), (ver anexo 3, punto 3). 

De 30 Diagnósticos recibidos, en el 80% de los Comités, las actividades de 

formación básica para miembros adherentes no se consideran una prioridad.· 

Estructuras de Formación y Capacitación.- Se encuentran conformadas de la 

siguiente manera: 

30 Secretarios Estatales, de 32 Comités Directivos Estatales, de los cuales 

doce trabajan de medio tiempo, por tener otra ocupación. 

14 Directores, de tiempo completo y con 

compensación. 

percepción de salario o 

21 Auxiliares, en dieseis Secretarías, de las cuales, sólo en cuatro hay 

más auxiliares que prestan sus servicios. 

15 Secretarías cuentan con apoyo secretaria!, de las cuales, en siete 

atienden a otras áreas def Partido. 

De lo anterior se desprende que las estructuras estatales de formación y 

capacitación están cubiertas en un 93%, porcentaje que se mantiene igual que 
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en 1997 (ver cuadro .1 ). A excepción de dos Estados, en los demás se cuenta con 
- -·~ -

Secretarios Estatales de Formación y Capacitación; sin embargo, en el 40% estos 

no laboran de tiempo completo. 

En cuanto a los Directores Estatales, aunque aumentó sólo en un 9 % con 

respecto al año anterior (ver figura 3), sigue precario este rubro, pues sólo están 

cubiertos el 43%. De los que faltan por cubrir, en un 80% no lo hacen por falta de 

recursos financieros y en un 20%, aunque existiera la posibilidad financiera, los 

Secretarios no lo consideran necesario, porque laboran de tiempo completo. 

Estructuras estatales de formación y capacitación 1997 - 1998 

situación inicial situación en pronóstico/ meta 
Estructuras 1997 1998 1999 

Secretarios Estatales 30 30 32 

Directores Estatales 11 14 26 
Figura 3 

Por otro lado, también es relevante mencionar, que el contar con la mínima 

estructura de formación y capacitación trae como conse.cuencia cargas excesivas 

de trabajo, debido a que además de• la capacitación que realizan con los 

miembros adherentes, su labor abarca otras actividades: capacitación a 

precandidatos, candidatos y funcionarios electos, dirigentes, representantes de 

casilla. 
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Estructuras Municipales de Formación y Capacitación.- En cuanto a las 

estructuras municipales, solo están cubiertas en un 48 % en toda la República, es 

decir, se cuenta con 805 Secretarios Municipales, de 1,659 Comités Directivos 

Municipales. 

En este aspecto E!I avance con respecto al año anterior es de un 3% (ver figura 4). 

En este ámbito es donde se detectó mayor problema de capacitación, pues Ja 

falta de estructura (52%), la alta rotación de Secretarios (40%), la falta de perfiles 

adecuados para el puesto (30%), y el poco tiempo que los Secretarios dedican a 

estas labores, (su función es voluntaria, y por lo tanto al no percibir salario tienen 

otras ocupaciones) hacen más difícil la consecución de los objetivos de Ja 

Secretaría. 

Equipo de capacitadores.- En este rubro s~ bbservél u'n retroc~so' del 23% con 

respecto al año anterior. Esto se debe a qüe en'1997, aumentó el número de 
~ . .. , 

militantes interesados en participar c~m~ c~pacitadores, debi~~ ~ una cam~aña 
nacional de capacitación que se realizó en toda la República, sin embargo Ja falta 

de seguimiento fue uno de los factores que redujo la cartera de capacitado~es. 
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Estructuras municipales de formación y capacitación 

situación inicial situación en pronóstico/ meta 

Estructuras 1997 1998 1999 

Secretarios Municipales 756 805 1,200 

Capacitadores Estatales 1,280 988 1,600 

Capacitadores Nacionales 1,000 

Figura 4 

Esta falta de seguimiento, también se refleja en los siguientes aspectos (ver 

anexo 3, punto 8): 

El 10% reciben capacitación mensual. 

El 30% reciben capacitación semestral 

El 40% reciben capacitación anual 

El 20 % no han recibido cursos o reuniones de actualización de conocimientos. 

Desconocimiento en un 70% del Manual de Organización del Curso Inicial. 

En el 46% de los Estados, los capacitadores reciben reconocimientos 

o incentivos a la labor que de manera generosa realizan, pues 

no perciben honorarios por los cursos que imparten. 

Sólo en el 33% de las Secretarias, se diseñan estrategias para 

el fortalecimiento del equipo de capacitadores. 
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Miembros adherentes capacitados.- Aunque en el 100% de las Secretarfa_s, _existe_ 

un rezago de capacitación, también se observa que en un 93% se está dando· 

respuesta a esta demanda de capacitación. 

En este rubro, aunque no existe antecedente, con respecto al año anterior, ·en 

virtud de que este concepto (adherentes)se e~pezc) ~-man~j~; hasta 1998, se 
·- ~. - -.'..; ,. . ~ : : . :· . ' . - ; . . . ' -

puede equiparar este concepto al de simpatizantes, En 1997,' las personas que 

tomaban el curso inicial no eran consideradas fni~ml:Íros 'del Partido, y aunque no 

existía un padrón oficial sobre el nú~ero c:re persbna~-q~~ h~biaque c~pacitar, si 
- . ' . -·. ~ . ". . . 

se tenia conocimiento sobre las personas c¡úe d'eseaban ingresar al Partido. 

De lo anterior, como ya se mencionó en el punto referido a desempeño pasado de 

las Secretarías, el rezago de capacitación en 1997, era de 6,597 (ver anexo 2, 

Resultados Estadísticos) que aunado a las 50,025 personas que se afiliaron en 

febrero de 1998, daba un total de aproximadamente 63,219 personas que 

requerían tomar el curso inicial del Partido. 

De estas personas, de enero a mayo de 1998 se capacitaron a 11.646, por lo que 

las personas a capacitar, ·contempladas en este proceso . de planeación 
.·, - -. 

estratégica era de aproximadamente 63,219. (ver anexo 3, punto 4). 
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=Comunicación 

La comunicación que las Secretarías Estatales de Formación y Capacitación 

mantenían con las Secretarias de Formación y Capacitación Municipales, fue: 

Frecuente en el 23 % de las Secretarias. 

Poco frecuente en el 69% de las Secretarías. 

No había comunicación en el 8% de las Secretarías 

De los resultados obtenidos se observa que la comunicación en general es poco 

frecuente (70%), situación que afecta de forma determinante para el cumplimiento 

de los objetivos del presente reporte. Existen deficiencias en la comunicación que 

mantienen los Secretarios Estatales de Formación y Capacitación con las 

Secretarias Municipales de Formación y Capacitación, causadas por las siguientes 

razones: no hay teléfonos o fax; distancias geográficas, se trabaja por regiones, a 

través de las visitas de fortalecimiento, etc. (ver anexo 3, punto 1 O). 

En el ámbito nacional, la relación que mantiene la Dirección de Formación y 

Capacitación con las Secretarías Estatales, es percibida por estas últimas como 

adecuada, situación que ha mejorado con respecto al año anterior. Aunque no 

existe un indicador cuantitativo que lo demuestre, se observa por los informes 

mensuales enviados, así como por los constantes requerimientos de apoyo, 

orientación y asesoría que se recibieron de las Secretarlas. 
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=>Contenidos 

En esta área de conocimiento, el tipo de enseñanza se inclina más al aspecto 

expositivo que al participativo, ya que éste en último lo practica sólo el 33% de las 
~ . ' . .. . --

Secretarías, mientras que el expositivo se practica en el 100% deellas; Esto en 

algunas ocasiones es causado por el desconocimi~nt; ·d'e' los;;: apoyos que 

proporciona la Dirección y en otros por no querer cam~íar~Vi~stií~l'de-~rabajo . (ver 
~ •• -;'--. • '"" • • • " 1 (_ •• 

anexo 3, punto 8). Por otra parte, aunque la Dirección: cuenta é:ori apoyos. 

pedagógicos de tipo participativo (cuadernos de trabajo'é:onvideo): éstos sól<? son 

utilizados en el 27% de las Secretarias, mientras que la tecnologÍ~ que se ' utiliza 

con mayor frecuencia es el rotafolio en un 40% y los . acet~tos en 'un33% (ver 

anexo 3, punto 13). 

También existen comentarios de militantes que consideran que los capacitadores 

proporcionan los temas, de acuerdo a su experiencia o nivel de conocimientos, y 

no con base a los temarios contenidos en el curso. _ 

Los cursos son impartidos, en la mayoría de los casos (66%), sin tomar en cuenta 

el perfil de los capacitandos (edad, nivel escolar, ocupaciones, etc.), (ver anexo 3, 

punto 8). Por ser grupos adultos heterogéneos, que de forma voluntaria se 

interesan por aportar su tiempo, conocimientos y experiencia a una actividad 

politica, es esencial tomar en cuenta estos aspectos para motivarlos y encauzar _ 

sus acciones hacia sus áreas de interés. 
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=Aspectos técnico administrativos 

Infraestructura en las Secretarias Estatales de Formación y Capacitación.- En 

general, a excepción de que todas las Secretarías cuentan con servicio de 

teléfono, fax y salón de cursos, existe poca infraestructura para las labores 

de capacitación (ver figura 5). 

Todas las Secretarías Estatales de Formación y Capacitación cuentan con salón 

de cursos, de los cuales: en un 46% cumplen con las condiciones mínimas 

requeridas para su funcionamiento (ventilación y espacio adecuado); en un 27% 

las instalaciones en las que laboran son estrechas y; en otro 27% requieren ser 

renovados (ver anexo 3, punto 7). 

Infraestructuras 
Equipo de oficina e instrumentos de capacitación con que cuentan las 32 

Secretarias Estatales de Formación y Capacitación 

Equipo de oficina Porcentaje Instrumentos de 
capacitación 

Escritorios 100'% Rotafolio 

Computadoras 30% Proyector 
acetatos 

Impresora 30% Televisión 

Archiveros 40%1 Videocasetera 

Fotocopiadora 36% Canón 

Teléfono 100% ~rabadora 

Fax 100% Salón para 
cursos 

Biblioteca basica 20% Vehlculo . 

Figura 5 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

Porcentaje 

40% 

33% 

33% 

33% 

10% 

33% 

100% 

33% 

98 



Por otra parte, el presupuesto anual que se asigna a las Secretarías Estatales de 
=- -~-. --- o--= ---=.e-- -- -

Formación y Capacitación, se considera bajo. A excepción de tres Secretarías que 

reciben aproximadamente el 15% del presupuesto ejercido por el Comité Directivo 

Estatal, la mayoría recibe un 8%. Sin embargo es importante señalar, que con 

respecto al año anterior, existe un incremento en 22 Secretarías, de las cuales en 

diecinueve fue del 3%, mientras que en tres, sólo se aumentó en un 2% (ver 

figura 6). 

Recursos Financieros 

Secretarías Presupuesto Presupuesto 
1997 1998 

3 0°/o 3°/o 
3 1 º/o 3°/a 
7 3%, 3°/o 
16 5°/o So/o 
3 15'% 15%, 

Figura 6 

El futuro previsto para la formación básica, se realizó con base a los datos 

obtenidos en 1997 y 1998, de lo cual se procedió a estimar la capacidad de 

respuesta, mismas que se tradujeron en las siguientes metas a alcanzar: 

Metas 

=>Estructuras de Formación y Capacitación 

Contar con 32 .. Sécretarios Estatales. 

Contar con 32 Directores. 

Contar con 32 auxiliares o servicios de apoyo secretarial. 
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= Estru cturas Municipales de Fo.rmación y Capacitación. 
·o.---=--,=-:...--

Cubri r el 60% de las estrúcturas municipales dé formación y capacitación, es . . 
' . ,.,·· _·: ·:',".· .; .. 

decir, contar, por lo menos cori un Se.cretário o /esponsable de la formación y 

capa citación en 995 Comités DirectivÍJs f1AuniJ:ip;él1es. 

=Equip o de capacitadores 

Con ta r como mínimo con 40 capacitado-res estatales encada Secretarla, para 

tener mayor capacidad de respuesta a las demandas de capacitación. 

=Miem bros adherentes capacitados 

Capa citar al 80% de los miembros adherentes al Partido, es decir, a 

aproxi madamente 50,575personas. 

Como r esumen de lo anterior, la figura 7 muestra un cuadro comparativo que 

refleja la estructura y el desempeño desarrollado en el año de 1997, el desarrollo 

en 1998, así como las metas esperadas para el año de 1999. 

Estructuras estatales y municipales de formación y capacitación 

Análisis comparativo y meta planeada 

Estru cturas 

Seer etarios Estatales 

Direc tares Estatales 

Seer etarios Municipales 

Capa citadores Estatales 
Capa citadores Nacionales 

lnfra estructura 
Pres u puesto 

Pobl ación capacitada 

situación inicial 1 
1997 

30 

11 

756 

1,280 

30% 
Oal5 % 
24,103 

Figura 7 

situación en 
1998 

30 

14 

805 

988 

35% 
5al 10% 

11.646 (enero a mayo) 

pronóstico/ meta 
1999 

32 

26 

1,200 

1.600 
1,000 

50% 
15% 

50,575 
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Elaboración de Ja matriz FODA 

Se analizaron los factores internos y externos que influyen en Ja capacitación, 

mismos que se dividieron en cuatro categorías: fortalezas, debilidades, amenazas 

y oportunidades, cuyos resultados se describen en Ja figura 8. 

Matriz FODA 
FORTALEZAS DEBILIDADES 

- Plan de formación básica. - Nivel educativo. 

- Estructuras de capacitación. - Tecnología educativa. 

- Importancia del trabajo voluntario. - Poca importancia ala capacitación. 

- Ser agentes de cambio. - Debilidad en las convocatorias. 

- Ser puerta de entrada a la militancia. - Falta de coordinación entre Secretarlas. 

- Metodologias y herramientas. - Falta de infraestructura. 

- Comun1cacrón. - Exceso de individualismo. 

Infraestructura de recursos materiales. - Rezago acumulado de capacitación. 

- Presencia de autoridad moral. - Carencias económicas. 

AMENAZAS OPORTUNIDADES 
- Ba¡o nivel educativo. - Reflexionar y retomar el rumbo. 

- Infiltraciones al Partido. - Ganar la Presidencia en el 2000. 

- Manejo de antivalores. - Plantear metas y estrategias. 

- Pérdida de identidad y mística. - Elevada expectativa ciudadana. 

- Paternalismo CEN - CDE - CDM. - Apertura a los medios de comunicación. 

- Pérdida de credibilidad en el electorado. - Proceso de cambio social y avances tecnológicos. 

- Medios de comunicación en contra. - Participación de jóvenes, mujeres, nil'\os. 

Figura 8 

Del análisis de estos resultados, se derivaron otros ejercicios, mismos que se 

describen a continuación con sus respectivas estrategias: 
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Matriz de Planeación Estratégica 

Factor DA 

Registrar las fuerzas internas con las amenazas externas y los resultados de las 

estrategias DA, para minimizar las debilidades y evitar amenazas. 

Implicaciones.- Disminuir el rezago de miembros adherentes atendidos para evitar 

que el crecimiento sea sin identidad y con ello, no exista el riesgo de que las 

personas que acceden al poder implanten objetivos disonantes a los del Partido. 

Estrategias.- Planear acciones encaminadas a mejorar la administración de la 

capacitación; fortalecer al equipo de capacitadores; motivar hacia el trabajo en 

equipo; lograr mayor compromiso de los responsables de las áreas. 

Factor FO 

Registro de las fuerzas internas del Partido (recursos humanos) para tomar 

ventajas de las oportunidades que se presentan en el ámbito político nacional 

Implicaciones.- Aprovechar que e.' área de formación y capacitación es la puerta 
' 

de entrada a Ja militancia del Partid_() y con ello tiene Ja oportunidad de apoyar el 

proceso de cambio en el pafs, si cuenta con personas capacitadas (miembros 
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adherentes) que logren mayor presencia ante Ja ciudadanía, particularmente con 

jóvenes, mujeres y niños. 

Estrategias.- Realizar acciones que fortalezcan Jos valores organizacionales: 

promover valores profesionales: crear tecnologías educativas acordes a Jos 

diversos perfiles de población. 

Factor DO 

Registrar las debilidades internas en relación con las oportunidades externas, y Jos 

resultados de las estrategias DO. 

Implicaciones.- Superar la falta de capacitación de Jos miembros adherentes, para 

tener la capacidad de competir exitosamente, con otras fuerzas políticas, teniendo 

como ventaja la formación de militantes comprometidos con los objetivos del 

Partido y conocedores de la realidad política nacional. 

Estrategias.- Ubicar a la formación básica como alta prioridad; fortalecer la 

capacidad de convocatoria a cursos iniciales: fortalecer las infraestructuras de 

formación y capacitación; tener capacidad de respuesta a las demandas de 

capacitación. 
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B. Estrategias Maestras 

. . 
De acuerdo al consenso logrado por altos dirigentes de las áreas de formación y 

capacitación en el ámbito ·nacional y estatal, se. replantearo;, los· conceptos de 

misión, visión y valores de la formación y capacitación, asimismo se determinó el 

objetivo y políticas y se enfatizó la importancia de motivar a los nuevos 

adherentes para que se integraran al proceso de fortalecimiento interno del 

partido, de lo que resultó: 

Misión 

Participar en el desarrollo del Partido y en la conservación de su identidad, a 

través de la formación y capacitación: 

a) Que permita a todos los miembros adherentes, adquirir los conocimientos 

necesarios para cumplir con sus obligaciones de ciudadanos. 

b) Que facilite a los miembros activos, dirigentes y funcionarios públicos 

desarrollar actitudes y destrezas para que realicen su función con eficiencia e 

instauren los valores del Partido e.n la vidapolitica. 

Para ~I presente trabajo, únicamerit~,~~d~sarrolló el inciso a). 
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Visión 

Es el área estratégica de desarrollo humano del Partido, que da respuesta 

inmediata a las necesidades de formación de cuadros en" todos Jos: ámbitos, 

utilizando sistemas administrativos flexibles y ádaptables al crecimiento 
-. ,. .·- ·' ._ 

organizacional y tecnologías de vanguardia que. garantiza~ alta ~alidad en la 

formación y capacitación del Partido. 

Valores (Figura 9) 

VALORES 

Organizacionales y éticos Profesionales 

. Los cuatro principios doctrinarios del . Trabajo en equipo 

Partido: persona humana. solidaridad, . Espíritu de servicio 

subsidiariedad y bien común . Conocimientos, habilidades 

. Democracia y actitudes 

. Honestidad . Eficacia y eficiencia 

. Orden y Legalidad . Puntualidad e Iniciativa 

. Participación y Diálogo . Creatividad 

. Pluralidad . Productividad 

. Lealtad Justicia Equidad . Responsabilidad y Discreción 

. lnstitucionalidad 

Figura 9 
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C. Proceso administrativo de I~-- ~<l~ª~~tación 

Para su mejor explicación y en virtud de que este proceso representa la 

operativización de todo el proceso de planeación estratégica de formación y 

capacitación a miembros adherentes al Partido y en donde las estrategias se 

tradujeron en objetivos a realizar, que a continuación se presentan los resultados 

contra metas que se obtuvieron durante el desarrollo de las tres primeras etapas 

del proceso - planeación, organización, ejecución-, desde su implantación 

(mayo de 1998) hasta el término programado para ello (diciembre de 1999). Los 

resultados de la última etapa del proceso -evaluación-, se describirá en el 

capitulo correspondiente a evaluación y análisis de resultados. 

Metas contra resultados 

El programa se logró instrumentar en las 32 Secretarías Estatales de Formación 

y Capacitacion. 

= Estructuras de Formación y Capacitación. (Ver anexo 5, punto 5). 

Secretarios de Formación y Capacitación: 
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Metas 

32 Secretarios 

Resultados 

32 Secretarios 

Del 93% que funcionaban (30 Secretarias) durante 1998, se logro el 

funcionamiento del 100%, al conseguir que los Presidentes Directivos de los 

Estados que no habían asignado Secretario por encontrarse en período electoral, 

lo hicieran. 

Directores de Formación y Capacitación: 

Metas 

26 Directores 

Resultados 

28 Directores 

Del 43% de personal profesionalizado que funcionaba en 1998, se logró el 

nombramiento en seis estados más, con lo cual se amplio la cobertura de 

personal profesionalizado, al 87%, lo que representa que se rebasó, en un 6%, 

la meta inicial de contar con el 81 % de estas estructuras. (Ver anexo 5). 

Capacitadores estatales y nacionales: 

Metas 

1,600 capacitadores estatales 

1,000 capacitadores nacionales 

Resultados 

1 ,500 capacitadores estatales 

562 capacitadores nacionales 
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=De la meta inicial de cóntar con 50 C~Pél.ci!adores~~~ct~t~l~sein .cada Secretaría, 

para tener mayor capacidad de respuesta a las demandas.de capacitación,· se. 

logró un incremento, con respe~to ataño anteriÚ·d~J 65o/o; sín,em~argó faltó un 

6% para alcanzar la meta planeada (~~r ane~o 5,'~~~to,~); 
,,·,., 

' ' 

',-.. :. . ·. . ',· <· . -. 

=Con respecto a los capacitadores nacionales,' es importante mencionar que 
' ' ' 

aunque ya existían personas que apoyaban a la Dir~cción de Formación y 

Capacitación, no habla un programa de seguimientó a sus acciones, por Jo que 

se implantó este Programa de Capacitadores Nacionales (PROCAP) a fines de 

1998. La meta inicial de matriculación sólo se alcanzó en un 56%. 

Cursos para capacitadores. 

- -_ o -

= Las Secretarías Estatales de Formación y Capacitación'. impartieron 117 cursos 

para formación de capacitadores con una asistencia de 2,256 personas. (Ver 

anexo 5, punto 5). 

La Dirección de Formación y Capacitación, apoyo subsidiariamente a 12 

Secretarías, con expositores de Ja Dirección en 18 cursos de formación de 
' ' 

capacitadores, con una asistencia de 609 personas. De estos correspondió a la 

Coordinación de Formación Básica Ja impartición de 1 O cursos. 

= Estructuras Municipales. 
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Secretarios Municipales: 

Metas Resultados 

995 Secretarios 1 ,200 Secretarios 

=Del 48% de Secretarias Municipales de Formación y Capacitación que existían 

en 1998, se logró el funcionamiento del 72%, es decir, un incremento del 24%, 

con lo que se rebasó la meta esperada de cubrir al menos, al 60% de las 

estructuras. (Ver anexo 5, punto 9). 

=Comunicación 

De las Secretarías Estatales con las Secretarias Municipales: 

Metas Resultados 

Frecuente en el 80% Frecuente en un 50% 

=De los resultados obtenidos se observa, que la comunicaciór:i. ·con respecto al 

año anterior se incrementó solo en un 35%, situación q~esigue siendo difícil de 

solucionar por las mismas causas que ya se habían m~ncionado: teléfonos: 

las distancias en muchas partes de la República son grandes y algu.nos casos 
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de difícil acceso por cuestiones geográficas, falta de persona y falta de 

presupuest_o. (Ver anexo 5, punto 1 O). 

De la Dirección de Formación y Capacitación con las Secretarías Estatales: 

Metas Resultados 

Comunicación con las 32 Comunicación _con las 32 

Secretarías Estatales de Secretarías Estatales de 

Formación y Capacitación Formación y Capacitación 

En el ámbito nacional, la comunicación que mantiene la Dirección de Formación y 

Capacitación con las Secretarías Estatales alcanzó un 100%. Situación que ayudó 

a la resolución de problemas u obstáculos presentados en las Secretarías para la · 

consecución de sus objetivos. 

En este punto es, en donde la intervención de la Coordinación de. Formación 

Básica tuvo una de sus principales aportaciones, pues gracias a la comunicación 

vía telefónica que se mantuvo, por lo menos dos veces porseml:lna: con cl:lda una . 

de las Secretarías Estatales, se logró llevar un segui·~;~&t~ • per~onaliza"do pl:lra 

apoyar a las necesidades de éstas, y fue un medio para motivar. y reconocer los 

logros alcanzados hasta el momento. 
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Asimismo, a través .de esta comunicación se logró incr.ementar la cultura de 

información, de la c.ualse obt~vieron los sigui.entes .resultados: 

Se recibieron en un 100%, los Programas de Actividades y Diagnósticos de 

Actividades de las 32 Secretarías Estatales de Formación y Capacitación. 

Se recibieron doce Informes de Actividades Mensuales de cada una de las 32 

Secretarias Estatales de Formación y Capacitación. 

Se mantuvo actualizado en un 100%, el registro de actividades de formación 

básica, de las 32 Secretarias Estatales de Formación y Capacitación. 

Se establecieron controles administrativos.- como forma para medir el 

avance del programa, a través del diseño de formatos para el Informe de 

actividades de las Secretarías y para el envío de materiales pedagógicos (Ver 

anexo 6 y 7 ). 

Se llevó un control estadístico, de cada una de las actividades de formación 

básica realizadas en cada Estado, por municipio, con lo cual se analizaba el 

avance de cada Secretaría Estatal de Formación y Capacitación, 

~ Contenidos 
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Metas 

Proporcionar material pedagógico 

elaborado por la Dirección de 

Formación y capacitación a las 32 

Secretarias Estatales de Formación 

y Capacitación 

Material enviado: 

De mayo a diciembre de 1998 

55,835 manuales 

5,305 videos, y 

33 teatros guiñoles del curso inicial 

Resultados 

Se envió material pedagógico a las 

32 Secretarias Estatales de 

Formación y Capacitación 

De enero a diciembre de 1999 

117 cuadernos 

11, 745 videos 

93 teatros guiñoles del curso inicial 

En esta área se logró una cobertura del 100%, en atención y envio del 

material pedagógico, que se menciona a continuación, a las 32 Secretarias 

Estatales de Formación y Capacitación. 
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Material Impreso 

Folleto del Partido 

Cuaderno de Curso Inicial 

Cuaderno de Antecedentes y Fundación 

Cuaderno de Principios Fundamentales 

Cuaderno de Normatividad Interna 

Cuaderno de Mística del Partido 

Teatro guiñol del Curso Inicial 

Manual de Formación de Capacitadores 

=Aspectos técnico administrativos. 

. . 

Video de Antecedentes y Fundación 

Video de Principios Fundamentales 

Video de Normatividad Interna 

Video de Mística del Partido 

Infraestructura en las .secretarías Estatales de Formación y Capacitación: 

Equipo de oficina. 

El equipo· de oficina, con respecto al año anterior (1998),. sólo logró un 25 % de 

incremento. La meta era de ·alcanzar por lo menos un 80%, se limitó al 60%. 

(Figura 10). 
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Equipo de oficina 
Meta Resultados 

Unidad Porcentaje 

1 

Unidad Porcentaje 

Escritorios 100% Escritorios 100% 

Computadoras 

1 

60% 

1 

Computadoras 40% 

Impresora 60% Impresora 40% 

Archiveros 
1 

80%, Archiveros 60% 

1 

Fotocopiadora 80% 

1 

Fotocopiadora 60% 

Teléfono 1 100% Teléfono 100% 
¡ 

Fax 

1 

100~~ Fax 100% 

Biblioteca basica 
1 

80% Biblioteca basica 40% 

i 
Figura 10 

Instrumentos de capacitación: 

En este rubro se observa mayor apoyo de los Comités Directivos Estatales al área 

de capacitación (ver figura 11 ). Aunque no se cubrió la meta esperada en todos 

los rubros, si se alcanzó el 100% en el acceso a salones o aulas con adecuadas 

condiciones para la impartición de curso~ y se logró un avance significativo · enla · 

adquisición de televisión, videograbadora y proyector de acetatos. Aqui también es 
, '.-: :; ---: :.. ·. ' 

importante mencionar, que aunqu,e el uso ele· vehiculos del 

actividades de capacitación, aún espoco, se logró que al menos .15 Secretarias 

lo obtuvieran prestado para los fines de semana. 
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Instrumentos de capacitación 

Meta Resultados 
Unidad Porcentaje Unidad Porcentaje 

Rotafolio 80% 
1 

Rotafolio 100% 

Proyector de 80% 
1 

Proyector de 60% 
acetatos acetatos 

Televisión 
1 

80% Televisión 60% 

Videocasetera 

1 

80% Videocasetera 60% 

Grabadora 8% Grabadora 50% 

Salón para 1 80% Salón para 100% 
cursos 1 cursos 

! 1 

Vehiculo 
1 

60~{:, Vehículo 
1 

40% 

! 1 

' 
Figura 11 

Presupuesto 

El presupuesto anual que se asigna a las Secretarías Estatales de Formación y 

logró incrementarse, de un 5% a un 9 o 10% aproximadamente (ver figura 12). A 

excepción de tres Secretarias que ya recib.lan el15% del presupuesto ejercido por 

el Comité Directivo Estatal, la mayorla logró un avance del 3%, con respecto al 

año anterior (ver anexo 5, punto 6). 
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Presupuesto 

Recursos Financieros 

Meta Resultado 

1999 No. de Secretarlas 

3 obtienen un: 5% 

10 obtienen un: 8% 

15 obtienen un: 10% 
15% 

4 obtienen un: 15% 

Figura 12 

Cabe mencionar que la labor de concientización realizada con los Presidentes de 

los Comités Directivos Estatales, para que consideraran a la formación básica 
.. 

como una prioridad para el logro de los objetivos del Partido, fue determinante 

para que accedieran a incrementar el presupuesto a éstas áreas. Por otro lado, 

también se concientizó a los Secretarios Estatales de Formación y Capacitación 

sobre la importancia de realizar planes de trabajo, con presupuesto para prever 

que las metas se alcancen. 

Meta final· 

Se capacitó a 34,310 miembros adherentes durante el año de 1998 y a 41,509 

durante 1999, obteniéndose un total de 75,819 personas capacitadas, con lo 

cual se rebasó en un 25% la meta de capacitar a 50,575 miembros adherentes. 
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Como resumen de lo expuesto en esta etapa del proceso administrativo de la 

formación y capacitación, a continuación se presenta la tabla 1, en,la 'cual se 

muestra un análisis comparativo de los resultados que' se tenían a~tes de la 

intervención del proceso de planeación estratégica de la formación y capacitación 

(1997); la situación al momento de planear el proceso (1,998), y los resultados 

contra metas de lo establecido (1999). 

RESULTADOS ESTADISTICOS DE LAS 
SECRETARÍAS ESTATALES DE FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN 

Análisis comparativo 

situación situacrón 
Estructuras pasada actual pronóstico/ resultados 

1997 1998 meta 1999 obtenidos 

Secretarios Estatales 30 1 30 1 32 32 
1 

Directores Estatales 1 11 14 1 26 28 

Secretarios Municipales 1 756 805 1.200 1,200 
1 

Capacitadores Estatales i 1,280 988 1,600 1,500 1 
1 
1 

Capacitadores Nacionales 1 ----- ----- 1,000 562 

Infraestructura 30% 35% 50% 60% 

Presupuesto O al 5 % 5% 15% 10% 

Población capacitada 24,103 41,509 50.575 75,819 

Tabla 1 
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V. ANALISIS Y EVALUACION DE LOS RESULTADOS 
_:~ - o-·_-_- __ -..oc'-

- - .- e 
. . 

Toda acción emprendida'en ulla organizáción se debe evaluar con el propósito de 

conocer .. no sólo las d~sv;~ciones ocurridas durante el proceso de implantación y 

hacer los ajustes necesarios, sino también para verificar los resultados de la 

estrategia, así como los efectos producidos en los resultados finales. 

Los mecanismos de control y seguimiento que se implementaron en el presente 

proceso de planeación estratégica de la formación y capacitación para miembros 

adherentes al Partido, tuvo como propósito evaluar las acciones emprendidas y 

observar las desviaciones, problemas u obstáculos que impedían el logro de los 

objetivos y metas planteadas, y por otro lado, tomar decisiones para actuar 

oportunamente, a fin de corregir el rumbo señalado desde un inicio. 

Los tipos de evaluaciones utilizados en el desarrollo de este programa fueron tres: 

1. Evaluación Inicial.- Aplicada antes del inicio del proceso administrativo de la 

capacitación. 

2. Evaluación Formativa.- Aplicada durante el desarrollo del proceso administrativo 

de la capacitación. 

3. Evaluación Final.- Aplicada al final del proceso de planeación estratégica de 

formación y capacitación para miembros adherentes al Partido. 
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El objetivo de las evaluaciones realizadas, fue determinar la efectividad de las 

acciones de mejoramiento de la formación básica y contribuir al logro_ de los 

objetivos organizacionales, así como contar con información ú!U que· permitiera 

mejorar las acciones y la operación de las mismas. 

5.1 Evaluación Inicial 

Como ya se mencionó en el capitulo de procedimientos, este instrumento fue el 

factor orientador que permitió la estructuración y desarrollo del presente 

programa. Su información arrojó los antecedentes indispensables para la 

planeación e instrumentación del programa. 

A principios de 1998, se aplicaron y analizaron 30 Diagnósticos (ver anexo 1 ). Los 

datos obtenidos reflejaron: 

El perfil de las Secretarlas Estatales, en cuanto a personas qÚe laboran en ella 

estaba cubierta casi en su totalidad en el puesto de secretario ( 93%), sin embargo 
,. , . .'·_ .. ..·:· .. 

la cobertura de Directores, auxiliares y apoyo secretaria! era m~y por debajo de 

lo indispensable para hacer frente a las demandas de capacitación. 

Los recursos materiales disponibles en cuanto a presupuesto, en general eran 

bajos, a excepción de tres secretarias Estatales de Formación y Capacitación que 

manejan un presupuesto del 15% o más con respecto al Comité Directivo Estatal. 
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La infraestructura de las Secretarias Estatales de Formación y Capacitación en su 

mayor parte, contaban con lo mínimo indispensable, sin embargo, algunas 

requerían mas apoyo, como por ejemplo vehículo para transportarse a Jos 

diversos municipios o instrumentos de capacitación, etc., y en el menor de los 

casos, existen Secretarias a las que les falta lo mínimo indispensable para planear 

y realizar sus programa. Ejemplo: no.tienen oficina, el salón para cursos requiere 
. -,. '.> .. '." . '·' ' 

renovación, la computadora Jácornparten -tres o más áreas, etc. -
•. e;• ' ;::-,·, •. ··". '.' •.' ·-. 

Las estructuras de formación y capacitación municipal están .cubiertas casi al 
- - . . . ' 

50%. Las causas por las quena están c~biertas al 100% se debe a alta rotación 

de los dirigentes, bajo. perfil de los Secretarios, falta de estructuras municipales, 

etc. 

Las actividad.es de formación y capacitación se realizaban; en su mayor parte, sin 

apoyarse en manuales de organización. 

Falta de actualización de tecnología, equipo, instalaciones y materiales. 

No llevan un control estadístico sobre los cursos realizados. 

La comunicación entre la Dirección de Formación y . Capacitación y de las 

Secretarías Estatales con las Secretarías Municipales de Formación y 

Capacitación era frecuente sólo en seis Secretarías, en el resto era poco frecuente 

o nula. 
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Análisis de Resultados 

Para que las Secretarías Estatales Formación y Capacitación lograran· el objetivo 

de capacitar al 80% de sus miembros adherentes era necesario que los 

responsables de la formación básica en cada estado desarrollaran un alto nivel de 

eficiencia en las tareas encomendadas. 

Análisis de Necesidades de Cambio 

Los conceptos que se analizaron enfatizaban que la efectividad de la elaboración 

del programa no dependiera exclusivamente de la calidad de los cursos, sino 

también contemplara la forma en que se podrían satisfacer todos los elementos 

que integran el proceso de capacitación, esto son: 

1. En el desempeño de las tareas y en la tecnologfa (análisis de resultados e 

informes de datos objetivo). 

2. En la estructura orgánica del sistema social (análisis estructural). 

3. En los procesos sociales de la organización (investigación de actitudes, 

motivación y observación del comportamiento humano). 

,·. 

Estos aspectos son similares. con el análi~is dei programa, del cual se destacan 

tres elementos a reforzar en las Secrel~rlas: ·la clJltura organízacfonal, los.~ecursos 
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humanos y la actualización tecnológica, los cuales era necesario cambiar, 

modificar o desarrollar para mejorar la calidad del trabajo y los conocimientos y 

actitudes de los responsables de la formación básica en el Partido. 

Cultura Organizacional.- Ya se mencionó, en el marco teórico, que la cultura es el 

sistema dominante de creencias y valores puestos en práctica dentro de una 

organización. Dicha cultura puede facilitar o restringir la competitividad o el 

desempeño de la empresa. Por tanto, es importante analizar y diagnosticar las 

facetas primordiales de la misma a fin de propiciar las transformaciones en donde 

se considere necesario. Así, en vez de esperar el surgimiento o modificación de 

manera espontánea respecto a la cultura organizacional, esta se planea. La propia 

organización decide cual es la cultura deseada y efectúa intervenciones para 

lograrla. Periódicamente puede medirla a fin de verificar si esta yendo en la 

dirección deseada (Arias, 1999). 

Del análisis de estos resultados se propuso el lograr uiié!'.cÚltura de grupo: 
.';-

orientada hacia los procesos en donde . se pusiera ; énfasis en utilizar 

procedimientos para eficientar las actividades;;{ ~.t'.'·ien d~~ci~ los valores 
.·. ' -, 

predominantes para su realización fueran .la'·:confianza:· la· pertenencia, la 

participación, la cohesión y comunicación en ei't~ab~jo de equipo. (Arias, 1999). ·· 

Los criterios de eficiencia incluyeron el desarrollo del potencial humano y el 

compromiso de los miembros del Partido. 
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Recursos Humanos.- Otro aspecto importante que se analizó fue el relativo a la 

necesidad de fortalecer a las estructuras de formación y capacitación en cuanto a 

la delimitación de las funciones de los Secretarios y de los capacitadores, su 

conexión entre ellas y como las primera apoya a la segunda (Arias, 1999), se 

determinó crear mecanismos encaminados a aumentar los recursos humanos en 

las secretarias y fortalecer los cursos de formación de capacitadores. 

Peiró y Prieto (1996) señalan que la eficacia dentro del proceso de capacitación 

depende no solo de las contribuciones de los sujetos, sino también de una serie 

de factores que escapan a su control. Una persona puede desempeñar bien sus 

actividades pero a pesar de ello no ser muy eficaz, porque por ejemplo el equipo o 

la tecnología anticuada que tiene su organización le impide conseguir buenos 

resultados 

El desempeño eficaz depende de varios factores trascendentales: aspectos 

tecnológicos (herramientas, maquinaria, etc.), administrativos (procedimientos, 

políticas, etc.) y culturales (valores, costumbres, etc.) por tal razón el presente 

programa enfatizó también la necesidad de proporcionar directrices y políticas 

que, a falta de mayores herramientas de orden tecnológico, pedagógico . y 

administrativo, posibilitaran una mejor calidad en la ímparticlón de cursos y con 
. ·:·· ~ . ·.· 

ello coadyuvara a facilitar el conocimiento del Partido, con .el. objeto de déspertar el 

interés y la motivación de los capacitandos y. desa~rc:lllar un sentido de 

pertenencia e identidad hacia el Partido. 

123 



De los aspectos mencionados se puede concluir que las intervenciones realizadas 

en cada uno de estos rubros. desde el punto de vista cuantitativo, rebasó las 

expectativas planteadas, sin embargo no se puede conocer, desde el punto de 

vista cualitativo, que grado de identidad se logró en los capacitandos, en virtud de 

que no existieron variables que lo confirmasen, si bien es cierto, se realizaron 

evaluaciones, después de cada curso, y en general la mayor parte opinaron que el 

curso fue satisfactorio, no se considera un elemento determinante, pues no se 

llevó un seguimiento del comportamiento o actitudes de estas personas, que 

mostrasen su afinidad a la doctrina del Partido y el respeto a la normatividad 

interna. 

5.2 . Evaluación Formativa 

Su valoración consistió en el análisis de lós avances de Programas de 

Actividades, Informes Mensuales recibidos y de un ... Cuestionario de Seguimiento 

de Actividades" (ver anexo 8) que se envi~ en enero, de 1999, a todas las 
--·-------:::- ·,:;' -,, .' ,_,._·:; .,. . 

Secretarias Estatales de Formación y Cap¡:¡dtacióll.,De esta información: 

Los Programas de Actividades ya habi~g sido ~n~i~dos a la Dirección por las 32 

Secretarias Estatales de Formación y;capacita.ciÓrí éentre .los meses de junio y 

julio de 1998). 

Se recibieron Informes ~~ri~uales; algunos oportunamente y otros con retraso, 

de las 32 Secretarias ~~t~t~les d~: ~onna~ión y Capacitación en· lo~ cuales se 
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detallaron el número de cursos, fechas,. nombre de expositores y evaluación de 

los mismos. 

De Jos "Cuestionarios de Seguimiento". enviados a las. 32 Secretarias Estatales 

de Formación y Capacitación sólo se recibierori. v~intidós. Las diez Secretarías 
,_ .' -. 

restantes mencionaron como . causas por las ·que no habían enviado su 

seguimiento: por situaciones de cambio de· dirigencia, falta de tiempo, no habían 

tenido el rendimiento adecuado, etc. 

Por lo anterior y con el fin de tener visión global de lo que sucedía en las 32 

Secretarias, se determinó realizar visitas de seguimiento de actividades en las 

diez Secretarias que no habian enviado el cuestionario, de las cuales sólo se 

pudo realizar en ocho, en virtud de que en las dos faltantes, estaba vacante el 

puesto de Secretario y los Presidentes de los Comités Directivos .Estatales no 

consideraron una prioridad cubrirlo, por encontrarse en período electoral. 

En las ocho restantes, por Ja comunicación que se mantuvo. se detectó. que era . .· - . 

menester lograr un mayor compromiso de Jos responsable!/de
0
'.Ja formación y 

't·', ,, ,.:-, 

capacitación y gestionar ante sus Comités Directivos. Est~;~les ~ayeres· apoyos 
' . ' 

para Ja realización de acciones de formación básica .. · 

El Cuestionario de seguimiento tuvo como propósito conocer los · avances y 

dificultades que se presentaban en cada una de las Secretarías, asi como el de 
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realizar ajustes, en los casos en que no se estaba cumpliendo lo planeado, 

para continuar adecuadamente el proceso. 

Las visitas de seguimiento de actividades contemplaron tres actividades a realizar: 

Entrevista con el Secretario Estatal de Formación y Capacitación y 

llenado del Cuestionario de Seguimiento, para conocer las 

neces:Jades de apoyo y replantear el Programa de Actividades. 

Entrevista con el Director Estatal de Formación y Capacitación, en el 

caso de que existiera este puesto,· para orientarlo en cuanto a la 

operatividad de las actividades. 

Entrevista con el Presidente del Comité Directivo Estatal, para· solicitar 

los apoyos requeridos para la consecución de los objetivos. 

Resultados 

Los factores u obstáculos, señalados por los.Secretarios Estatales de Formación 

y Capacitación, como más frecuentes, que impedían el desarrollo adecuado de las 

actividades de formación básica, fueron:· 

Falta de presupuesto para visitar a h;is diversas Secretarías Municipales de 

Formación y Capacitación, y por ello desconocimiento de los avances 
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realizados, así como de los apoyos requeridos para la· realización de sus 

actividades. 

Falta de comunicación con los municipios, por no tener Secretario 

asignado o medios de comunicación (teléfono). 

Conflictos entre áreas del Comité Directivo Estatal, situación que 

obstaculiza el manejo de información, ej.: no se les proporciona direcciones 

o teléfonos de los miembros adherentes y por lo tanto no s~n C(Jrivo.cados a 

los cursos; falta de organización entre los Presidentés"'de k:>s Comités 
,; : ,; . :''·\ 

Directivos Municipales y los Secretarios Municipales: de For~ación y 
: ' - . . .. _,. ; ~ 

Capacitación, por lo que en ocasiones el lo~al e~ el• qu~ ~~ impartirá el 

curso es suspendido por encontrarse cerrado. 

Los Secretarios Estatales de Formación y Capacitación tienen otra 

ocupación y no existe un Director u otro responsable_ en el área que se 

encargue del seguimiento y operativización de los programas. 

. - . . . 

Falta de personal que se encargue de las labore.s ~dministrativas y por lo 

tanto no se lleva un control estadis.tico de los·cursos. impartidos en cada 

municipio. 

Falta de incentivos a los capacitadores 
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En el menor de los casos, los Secretarios Estatales de Formación y 

Capacitación no cuentan con el perfil idóneo para el puesto. 

Falta de personal profesionalizado en las áreas de formación y 

capacitación. 

Alta rotación de Secretarios Municipales de Formación y Capacitación. 

Falta de metodologlas para la administración de la capacitación. 

Canalización de' recursos de formación y capacitación a otras áreas del 

Partido. 

Análisis de las Necesidades de Cambio 

De lo anterior se observa, que muchas de las dificultades u obstáculos, son las 

mismas que ya se refirieron en el rubro de evaluación inicial, sin embargo la 

diferencia es que las otras Secretarlas, (que no se visitaron) también presentan 

problemática similar y no obstante cumplen sus objetivos, por lo que un .factor 

importante que se consideró en esta evaluación fue la falta de un mayor 

compromiso de los Secretarios Estatales de Formación y Capacitación: que se 

justificaban en estas acciones para no realizar su trabajo. 
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Por tal razón aparte de los puntos a tratar que ya se tenían planeados: conocer las 

necesidades de apoyo y replantear el Programa de Actividades; proporcionar 

técnicas e instrumentos para orientar la operatividad de las actividades y; solicitar 

a los Presidentes de los Comités Directivos Estatales los apoyos requeridos para 

la consecución de los objetivos, se determinó intervenir a través del reforzamiento 

de tres aspectos fundamentales: motivación hacia · el trabajo; valores 

organizacionales y sensibilización a los altos directivos. del Partido en esos 

Estados. 

Motivación al Trabajo.- como menciona Gama (1992), es una técnica que permite 

crear ambientes y programas propicios, capaces de generar patrones de 

comportamiento que lleven a las personas .al cumplimiento de los objetivos de su 

puesto, y , a su vez, a la satisfacción personal. 

Partiendo de esta base, se consideró como factor importante el tomar en cuenta 

por un lado, que los puestos de los Secretarios son puestos políticos asignados a 

través de elecciones internas y en ocasiones no cubren el perfil idóneo, y por 

otro, que la formación requerida para desempeñarse adecuadamente no siempre 

da respuesta a todas las necesidades de las personas, por lo cual la motivación 

representa un elemento importante para lograr encauzar el trabajo. 

En este sentido se reforzó la necesidad de cambio, utilizando factores 

motivacionales internos y externos, acordes a los que señalan Arias y 1-ieredia 

(1999). 
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Los factores motivacionales internos tuvieron el propósito de despertar las 

necesidades de afiliación para obtener comportamientos orientados a conservar 

relaciones cálidas tanto con los integrantes de los Comités Directivos Estatales, 

como con la Dirección de Formación y capacitación, de manera que se sintieran 

satisfechos con las relaciones establecidas, estos fueron: 

- Necesidad de autorrealización, a través de acciones. que buscaran la utilización .. ' - - . , ... - . 

en el trabajo de sus habilidades . y conocimientos personales, además de su 

mejora y desarrollo. 

- Necesidad de reconocimiento, para lo cual ·se intentó matizar los obstáculos 

encontrados y fortalecer los logros obtenidos en l,as Secretadas, ,a través de la 

expresión de aceptación al trabajo desempeñado y la confü1nza' de lo que hacen y 

son capaces de hacer. 

Como factores motivacionales externos.- se coincidió con aportaciones de 
. ,. . ... ·. ~ ,, ' 

Arias y Heredia (1999) que mencionan que existen condiCiones o ciréunstanCias 

asociadas al puesto de trabajo que tienen el carácter de incentivos, ~s decir,' de 

resultados valorados y apreciados que se derivan de ~u des~~p~~o o que están 

presentes en el trabajo. 

Como factores motivacionales externos, la Coordinación de Formación Básica se 

apoyó en el segui111i_ento de actividades de las Secretarlas Estatales para realizar 

un reconocimiento ante personas que representaban mayor autoridad jerárquica 

para los Secretarios Estatales de Formación y Capacitación. Por ello ante los 
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Presidentes de los Comités Directivos Estatales se les señaló de manera personal 

y a través de oficio, los logros de la Secretaría Estatal en materia de formación y 

capacitación y el compromiso demostrado por los Secretarios para cumplir con sus 

funciones. 

Valores Organizacionales.- Como se mencionó en el capitulo referente al contexto 

laboral, el Partido, a lo largo de su historia, supo imponer una serie de valores 

ciudadanos y políticos que le permitieron acercarse al cumplimiento de sus 

objetivos y con ello lograr una mayor precisión ideológica en su miembros. Sin 

embargo, la situación actual del Partido, caracterizada por un acelerado 

crecimiento interno, le obliga a fortalecer además de estos, valores encaminados 

a la profesionalización y eficiencia en las actividades realizadas. 

En este caso, la intervención de la Coordinación de Formación Básica se centró 

en promover en las Secretarias Estatales de Formación y Capacitación, valores 

profesionales como el trabajo en equipo, la puntualidad, iniciativa, calidad, 

eficiencia, etc. de manera que se crearan las condiciones necesarias para dar 

respuesta a las necesidades de formación básica. 

. . 

Como necesidade~- de c~mbio se puso mayor énfasis en conceptos 

encaminados aJa administración de la capacitación, por lo que se les sugirió 
.·: 

tomar _en: 'cúenta'.los lineamientos nacionales, contemplados en el Manual de 

Organización; las polfticas operativas para eficientar la atención entre la Dirección 

de Formación y Capacitación y las Secretarias Estatales de Formación y 
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Capacitación; replantear sus programas de actividades considerando los recursos 

humanos, materiales y financieros requeridos para llevar a buen término sus 

actividades; llevar un mayor seguimiento de las acciones llevadas en las 

Secretarias Municipales y también; dar un seguimiento; estrecho a los 
', : '. , .. -; .. 

capacitadores de manera que orientaran y actualizaran sus i~bore~. 

' .. . 

Sensibilización a los Altos Directivos de los Comités Directivos Estatales.- Para 

lograr la realización efectiva de los reajustes y planteamientos escuchados por los 

Secretarios Estatales de Formación y Capacitación, era importante lograr el apoyo 

de los Presidentes de los Comités Directivos Estatales, por lo que la intervención 

se enfocó a resaltar la importancia que la formación tiene para el logro de los 

objetivos organizacionales. El contar con una militancia de calidad que conoce 

las ideas, historia, valores y propuestas del Partido y sea capaz dé ponerlas en 

práctica, es un factor determinante si se pretende implantar un nuevo estilo de 

conducción politica en el país. 

Derivado de lo anterior se intentó convencer a los Presidentes sobre la 

necesidad de proporcionar mayores recursos a las Secretarías Estatales para 

estar en posibilidad de enfrentar los retos del Partido con militancia formada y 

comprometida. En este aspecto los recursos que se solicitaron, llamados por 

Chiavenato (2000) recursos organizacionales, fueron de orden: material, 

financiero y humanos, estos se expusieron de acuerdo a las necesidades que 

plantearon los Secretarios Estatales de Formación y Capacitación. 
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Cabe señalar, que de antemano se conocía que en estas Secretarías, el 

presupuesto del Partido era, en general, más bajo que el percibido eri otros 
~ . ,.- . . . 

. ' ' . 
Estados, sin embargo era importante plantear estos puntos conlos Presidentes 

de los Comités Directivos Estatáles visitados, para lograr aunque fuera un 
. . 

pequeño incremento en los recursos de forma~ión y capa~itacÍón, 

Los resultados obtenidos, a partir de la reorientación . en los programas de 

actividades, fueron significativos en la labor de las Secretarlas Estatales de 

Formación y Capacitación, tales como: 

Mayor apoyo por parte de los Comités Directivos Estatales, · quienes dieron 

facilidades y recursos para que pudieran viajar a los,municipÍ()S·y se amplió, en 

algunos casos, el presupuesto de las Secrétarias para que pudierán cumplir con 

su programa. 

Se reorientó el trabajo .y las prioridádes de la Secretaria hacia la atención a 

miembros adherentes. 

Mejora sustancial en las. relaciones de las Secretarias Estatales de. Formación y 

capacitación con otras áreas del Partido. 

Nombramiento de Directores, auxiliares o apoyo secretaria!, en algunas 

Secretarias. 
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Mayor institucionalidad por parte de las Secretarias Estatales de Formáción y 

Capacitación hacia la Dirección de Formación y Capacitación. 

Proporcionar reconocimientós por escrito a los capacitadores, y en algunos casos, 

cubrir sus gastos de transporte al acudir a municipios alejados. 

5.3 Evaluación Final 

La cual se realizó en el mes de enero del año 2000, en donde se valoró el impacto 

de las acciones llevadas a cabo, en cada una de las Secretarias Estatales de 

Formación y Capacitación, en términos de resultados tangibles, mismos que ya se 

describieron en el Capitulo de Resultados, y que en términos generales, fueron 

positivos, al cumplirse el objetivo del trabajo. Se logró rebasar la meta inicial de 

capacitar a 50,575 miembros adherentes, en un 25% aproximadamente, al 

capacitarse a 75,819 personas. 

5.3.1 Aspectos a mejorar 

Si bien es cierto que con la implantación de este proceso de_ planeación 

estratégica se rebasó la meta establecida por el Consejo Nacfonal, Íos resultados 
. . ,._. "·. 

reflejan una atención más enfocada a Ja obtención de resulta~~s c~antitativos que 

cualitativos. Cuantitativamente, se rebasó Ja nieta> eh ·e:J~ntá'~~I . número de 

miembros adherentes capacitados, sin embargo· -~~alitativam~nte·.no se pudo 

conocer Ja calidad de los cursos iniciales impartidos. 
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En este sentido, ·como instrumentos de control y medición, se contempló la 
- --- -»-- ---- -- ·--. - ·---- -- -, - --· - . - -

aplicación de tres evaluaciones (inicial, formativa. y final), cuyos · resultados 

arrojaron datos cuantitativos sobre aspeetos•estructurales; . como el ·número de . ' _,._ 

personas requeridas para el desempeño de las tareas ~la~~acl~s. o sobre · 
.,· - .-··· "' 

aspectos que tienen que ver con el uso de .. metodologiás> y tecn~logías para 

efectuar dichas tareas, pero no se contemplóla ~plicación de algún instrumento 

de evaluación del recurso humano, es decir no se planeó una evaiuación y 

seguimiento para capacitadores que determinara qué habilidades hablan 

desarrollado, qué conocimientos adquirieron y qué actitudes cultivaron o 

mejoraron para convertirse en verdaderos agentes de cambio en el desarrollo de 

personas, de grupos y de organizaciones. 

Por otro lado, es importante señalar que aunque el proceso de planeación 

estratégica respondió, en la medida de las posibilidades y de los recursos con que 

se contó, a las demandas de capacitación, la atención a miembros adherentes 

hubiese sido mucho mayor de haberse contemplado, en todos los ámbitos de 

formación y capacitación en el Partido, la difusión del proceso de planeación 

estratégica, a través de manuales de calidad y procedimientos generales, que 

diesen a conocer claramente los objetivos, metas, estrategias, responsabilidades, 

funciones, políticas y procedimientos. En lugar de esto, en algunos casos se 

detectó que esta información permaneció en el ámbito estatal. Al no ser dada a 

conocer a las Secretarías Municipales de Formación y Capacitación, actores 

responsables de proporcionar la capacitación a los miembros adherentes, no se 
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puede conocer si la planeación, organización y ejecución del proceso se realizó 

con calidad. 

5.3.2 Sugerencias 

Con el propósito de subsanar las deficiencias que se presentaron en los puntos 

mencionados anteriormente, a continuación se presentan dos propuestas que 

pueden mejorar estos aspectos: 

1. Implantar un Sistema de Evaluación y Seguimiento de Capacitadores. 

El cambio acelerado en el mundo actual, asi como el avance de la tecnol~gía y de 
,. •, 

las ciencias que estudian el comportamiento humano, hace necesario ·evaluar 

procesos y programas con una frecuencia cada vez mayor. 

En materia de formación y capacitación política el avance dé_I co-n9c;i~i~nt()- es una 

importante fuente para la toma de decisiones y solución de pr~bl~rnas suscitados 

en los diversos ámbitos en los que se desenvuelve. 

Por ser los formadores o capacitadores las personas encargadas de comunicar 

conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes, es tarea primordial de 

los dirigentes, en cualquier organización, la de verificar el impacto que su labor 

tiene en los capacitandos y en la organización. 
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Por lo anterior se sugiere implementar un Sistema de Evaluación y Seguimiento a 

Capacitadores del Partido que permita conocer su rendimiento personal, así como 

los resultados obtenidos en todo el proceso de enseñanza - aprendizaje, con base 

en mediciones cuantitativas y juicios cualitativos para detectar oportunamente 

necesidades no atendidas y aplicar acciones . que subsanen deficiencias 

específicas, garantizando así la calidad de I~ formación y capa~it~ció~ PC!litica. 

2. Implantación de un Sistema de Aseguramiento de Calidad. 

El crecimiento del Partido plantea nuevos retos en su organización interna, los 

cuales tienen que ver con la profesionalización de sus cuadros, la aplicación de 

medios tecnológicos de vanguardia, la constante detección de necesidades. y Ja 

identificación de nuevas oportunidades, entre otras, que le permita mantener su 

competitividad en el área en la que se desenvuelve. 

En este sentido, la formación y capacitación juega un papel definitorio en Já vida 

interna del partido, al ser el instrumento a través del cual .. Ja militancia adquiere 

Jos conocimientos del partido, hace propios Jos princípios y valores que lo 

sustentan y los vive en sus actividades partidarias. 

Para que la formación sea de calidad es importante promover la implantación de 

procesos administrativos que den consistencia a Jos planes y programas 

diseñados, con base a parámetros y estándares bien definidos y documentados, 
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de tal manera que exista la garantía de que el proceso se desarrolla de acuerdo a 

lo planeado. 

De ahí que se recomiende sensibilizar a la dirigencia sobre' la importancia de 

considerar un Sistema de Aseguramiento de Calidad que mantenga . una 

estructura organizacional eficiente, por medio del manejo de información de 

métodos de trabajo, registros, informes, evaluaciones, etc.,· siempre ~rientados a 

la satisfacción de su población objetivo. 

Al comprender a fondo la dimensión del acto de administrar, el profesionista 

tendrá mayores posibilidades de éxito en su intervención. 
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VI. CONTRIBUCIONES 

Muchas son las aportaciones que la Psicología realiza en el ámbito organízacional. 

Su intervención contempla no sólo aspectos relacionados con el comportamiento 

humano sino que además introduce al psicólogo en el desarrollo de las 

habilidades administrativas, como otro factor esencial para el cumplimient6 de los 

objetivos organizacionales. 

En este proceso de planeación estratégica de formación y capacitación a 

miembros adherentes a un partido político, Ja intervención psicológica contribuyó 

al cambio en las actitudes de liderazgo y en los estilos de administración de Ja 

capacitación, aspectos que se lograron a través de la: 

;;... Implantación de una cultura organizacional centrada en valores profesionales 

como el trabajo en equipo, la iniciativa, el compromiso, etc., que aunada al 

reforzamiento de factores motivacionales, como el. recónoci~fentó, . trajo como 

consecuencia que los Secretarios Estatales de. Formación y Capacitación 

desarrollaran sus potencialidades y generaran patrCJrie~· de comportamiento 

que llevaron tanto al cumplimiento de la meta como a su satisfacción personal. 

> Implantación de un proceso de administración de Ja capacitación que permitió 

que los Secretarios Estatales de Formación y Capacitación cambiaran su estilo 

de administración y desarrollaran de manera efectiva su programa de 

formación básica. 
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El trabajo que el psicólogo desarrolló en esta organización no acrecentó nuevos 

conocimientos a los conceptos o teorías de Psicología Organizacional, su más 

valiosa aportación a la Psicologia es haber participado, gracias a la aplicación de 

teorías tales como la motivación, la cultura organizacional, el aprendizaje, la. 

administración, etc., al mejoramiento de los programas organizacionales; 

considerando siempre, que la mejor forma de cumplir con las metas : 

organizacionales, es tomando en cuenta a la persona humana. Mientras mayor 

motivación, participación, cooperación, iniciativa, etc. muestre cada miembro de 

la organización, mayores actitudes favorables tendrá hacia todos los demás 

miembros, hacia los dirigentes, hacia el trabajo, hacia la organización, en fin, hacia 

todos los aspectos del trabajo. 

Es importante, que los psicólogos que presten sus servicios en las organizaciones, 

tengan presente la relación tan estrecha que existe entre la Psicología 

Organizacional y la Administración, así como la importancia de aplicarlas 

conjuntamente, ya que como ciencias orientadas al cambio en la organización, su 

intervención será determinante para el cumplimiento de sus objetivos: la primera, 

a través del conocimiento de las conductas de las personas en el trabajo y; la 

segunda, por medio de técnicas planeadas, organizadas, coordinadas y 

controladas. Una organización bien administrada, es garantía de eficiencia, pero 

es imposible organizarse bien sin atender de lleno a la psicología del ser humano, 

principio y fin de toda organización. 

140 

, ___________________________________ ., ___ _ 



REFERENCIAS 

Aguilar, S. (1997). Líderes para el siglo XXI. México: Me Graw Hill. 

Aguilar, S. (2001 ). Capacitación y desarrollo de personal. México: Limusa, 

S.A. de C.V. 

Alcántara, S. J. M. (1995). Veracidad., justicia, prudencia politica y dirección. 

Palabra No. 31. Revista doctrinal e ideológica del partido Acción Nacional. 

México: EPESSA, p.p. 16-35. 

Alvarez, V, M. E.(1996). Alternativa democrática (4ª. Ed.). México: EPESSA. 

Arias, G. L.; y Heredia, E. U. (1999). Administración de recursos humanos (5ª. 

Ed.). México: Trillas. 

Arias, G. L. F. (1999). Administración de recursos· humanos para el alto 

desempeño. México: Trillas. 

Calderón, H. F. (1997) Palabra no. 36. Ganar el gobierno sin ·perder el 

Partido. Palabra No. 36. Revista · doctrinal e ideológica del partido Acción 

Nacional. México: EPESSA, p.p. 11 - 29. 

141 



Craig, R.L.; Bittel, L. R. (1989). Manual de entrenamiento y desarrollo de 

personar: México: Trillas; 

Chiavenato, A. (2000). Administración de recursos humanos. Colombiá: Me 

Graw Hill. 

Chiavenato, A. (1993). Introducción a la administración de personal. México: 

Me Graw Hill. 

Dirección General de Capacitación y Productividad. (2001 ). Guía para el 

desarrollo del proceso del capacitador. Planeación estratégica de la 

evaluación. México: Secretaria del Trabajo y Previsión Social. 

Documentos básicos del Partido Acción Nacional. (1999). Estatutos (7ª Ed.). 

México: EPESSA. 

Documentos básicos del Partido Acción Nacional. (1997). Principios de 

Doctrina. México: EPESSA. 

Edqar, V. D. R. (2001 ). Diseño y aplicación de un proceso integral de 

inducción, incorporando no tradicionales. en una institución del sector público. 

'--------------------·---- -·"-· -~-

142 



Reporte Laboral. México: UNAM. 

Ferry, G. (1990). El trayecto de la formación. Los enseñantes entre la teoría y 

la práctica. México: UNAM. Paidós Mexicana. 

French, W. y Bell, Jr. (1996). Desarrollo organizacional. Principios y 

aplicaciones (5ª Ed.) México: UNAM. Paidós Mexicana. 

Gómez, C. G. (1997). Sistemas administrativos. Análisis y Diseño. México: 

Me Graw Hill. 

González, C.A. (2000). Desarrollo organizacional. México: PAC, S.A. de C.V. 

Goldfeder, G. y Aguilar, E. (1997). Planificación y Administración. Un enfoque 

integrador. México: Trillas. 

Instituto de Formación Demócrata Cristiana (1986). Apuntes para la 

formación política. Tomo 111. Venezuela: IFEDEC. 

Manual de formación de capacitadores. (1999). México. 

Marván, L. M. ( 1999). Revista Metapolitica.Vol. 3, Núm. 10. México: Ceplom. 

143 



Muchinsky, P.M. (1994). Psicología aplicada al trabajo. España: Biblioteca de 

Psicología. 

Partido Acción Nacional (2000). La lucha por la democracia. México: 

Reproducciones fotomecánícas, S.A. de C. V. 

Peíró, J. M.; Prieto, F. (1996). Tratado de psicología del trabajo. Vol. 1 

España: Síntesis Psicológica. 

Peiró, J. M.; Prieto, F. (1996). Tratado de psicologia del trabajo. Vol. 11. 

España: Síntesis Psicológica. 

Pinto, R. (2000). Planeación estratégica de capacitación empresarial. México: 

Me Graw Hill. 

Pinto, R. (1992). Proceso de Capacitación. (2ª. Ed.). México: Trillas. 

Retes, G. P. (1994). Los partidos políticos y la profesionalízacíón de la 

política. Revista doctrinal e ideológica del partido· acción nacional. México: 

EPESSA, p.p. 19 - 29. 

Reyes, P. A. (2000). Administración de empresas. Teoría y práctica. Primera 

parte. México: Limusa, S.A. de C.V. 

144 



Reza, T. J. C. (1999). Como aplicar con efectividad la planeación estratégica 

para el desarrollo del proceso del capacitador. México: Panorama Editorial, 

S.A. de C.V. 

Reza, T. J. C. (1995). Como diagnosticar las necesidades de capacitación en 

las organizaciones. México: Panorama Editorial, S.A. de C.V. 

Reza, T. J. C. (1995). Como desarrollar y evaluar programas de capacitación 

en las organizaciones. México: Panorama Editorial, S.A. de C.V. 

Rodríguez, E. M. (1985). Psicología de la Organización. ( 2ª Ed.). México: 

Trillas. 

Rodríguez, E. M.; Austria, T. H. (1991 ). Formación de instructores. México: 

Me Graw Híll. 

Rodríguez P. J. J. (1997). La congruencia histórica del partido Acción 

Nacional. México: EPESSA. 

Rodríguez, V.J. (2000l. Administración· eón enfoque estratégico. México: 

Trillas. 

145 



Sánchez, U. B. A. (1999). Una estrategia de actualización docente en el 

·proyecto de formación permanente para el personal de educación preescolar. 

Reporte Laboral. México: UNAM. 

Zendejas, H. J. (1996). Manual diplomado en capacitación y desarrollo: 

Módulo 111. Sistemas para generar aprendizaje en las organizaciones. México: 

Capacitación Integral S. C. 

'----------------------·---~---- --- ---· ---

146 



Anexos 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



Anexo 1 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coortlitració11 ele Formación Básica 

FORMATO 

Diagnóstico Estatal de Formación y Capacitación 1998 
Fecha: j Secretarla Estatal de Formación y Capacitación 1 Elaboró: 

Estado de: 

··- PERFIL DEL ESTADO Cantidad 
El gobierno del Estado es de extracción 
No. de Municipios en el Estado: 
No. de Municipios con CDE o Delegación del PAN: 
Municipios gobernados por el PAN 
Senadores 
Diputados federales. del Partido 

¡ Diputados locales, del Pat11do 
f Senadores del Partido 

2.--.• , ESTRUCTURA DEL COMITE DIRECTIVO ESTA TAL ·" 

CARGO NOMBRE OTRA OCUPACION 
Presidente 
Secretano (a) General 
Secretario (a) Formación y Capac1tac1on 
Dffector de Capac1tac1on 
Secretano (a) Orgamzac1on 
Secretano (a) de Af1flac1ón 

3 • . :j PRIORIDADES DEL COMITE DIRECTIVO ESTATAL 
GA qué act1v1dades de Formación y Capac1tac1ón otorga mayor Pnondad el Gamite D1rect1vo Estatal? 
(Numera del 1 al 5. por orden de 1mportanc1a. concediendo el mavor valor al 1. y así suces1Vamente). 
Act1V1dades de fomJ.1c1ón bas1ca para miembros activos 1 
Act1V1dades de formac1ón básica pa1a rmembros adherentes 1 
Act1v1dades para dmgentcs del Partido 1 
Act1v1cJades para funcJOnanos pub/Jeas (01p/on1ados. Sem1nanos. etc) 1 

4 .•.. ,;,,¡ CAPAC/TACION A MIEMBROS ADHERENTES Cantíoad 
Simpatizantes sin curso m1C1al (registrados en 1997) 
Número de miembros adherentes 
No de M1!1tantes Adherentes con Curso lnic1al (atendidos) 
No de Miiitantes Adherentes por atender 

5.·~a PERFIL DE LA SECRETARIA ESTATAL DE FORMACION Y CAPAC/TACION 
~;mt< 

No. de Tiempo que laboran con con sin 
Puesto personas de tiempo de medio salario compensación salario 

completo tiempo 
Secretano ae Formación 
y Capac1tac1on 
Director o Asistente 
Auxll1ar (es) 
Apoyo secretana/ 
Total de personas en la Secretaria 

~J.m PRESUPUESTO (recursos financieros) ,·., -. .. ; . '.~ ~;~~i~:.:j~: f:~~\·j_~::: ". -- _, ··-
Presupuesto anual asignado a la Secretaria de Formación y Is En cantidad 1 En porcentaje 
Capacitación: % 
Ante el CDE ¿cómo se gestionan los recursos para Ja Secretaría? 

1 
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Anexo 1 

Dirección de Formación y Capacitación 

C1u1rdinació11 de Formaciá1t Básica 

7.·;>.«.·1 INFRAESTRUCTURA DE LA SECRETARIA ESTATAL DE FORMACION Y CAPACITACION 
El equipo de oficma con que cuenta la Secretarla Los instrumentos de capacitación de ta Secretaría son: 
comprende: 

Escntonos O [J;omputadora O Impresora Rota folio Proyector de Acetatos 

Archiveros O Copiadora o Teléfono 
Televisor o Videocasetera O Cañón El 

Fax fioteca básica Grabadora Vehículo 

Salón de cursos ITJ Adecuada D Estrecho O Requiere renovación o 
(vent1lación y espacio) 

EQUIPO DE CAPACITADORES 
No. de capacitadores que mtegran el eqwpo estatal 
(favor de anexar listado contemendo nombres y municipios) 

No tiene 
Salón de cursos 

¿Cada cucinto t1 

Mensual O 
n reur11ones o cursos de actuafluC]ón? o No reciben capacitación 

Semestral Anual 

SEGUl/MIENTOA CAPACITADORES 
¿Los capaclfadores conocen el Manual de Organización del Curso Inicial? 

¿Que estrategias l1a chsenado la Secretaría Estatal para fortalecer al eqwpo de capacitadores del Estado? 

lOue tipo de estimulas o 1ncent1vos proporcionan a sus capacitadores? 

TECNICAS DE ENSENANZA 
¿Con que tipo de enseiianza, los capacitador generalmente imparten los cursos. 

Expos1t1va PartiC1pat1Va 

PERFIL DE LOS PARTICIPANTES 
lAntes de los cursos. se les proporc1on I perfil de los part1c1pantes a lo pac1tadores? 

Siempre En ocasiones 

No se les proporc10na Causas: 

ESTRUCTURAS MUNICIPALES DE FORMACION Y CAPACITACION ··~'<í:WW'-f'.,-.'<;.:F,·r;; 
·9,'"• COMUNICACION CON LAS SECRETARIAS DE F Y C MUNICIPAL·.";·: •• ,., •.•• ,_,~ •. ''', 
Número de Secretarios Municipales de Formación y Capac1tac16n: 
De un total de COM• con que cuenta el Partido en el Estado: 
En caso de no estar cubiertas al 100%. las estructuras municipales, mencionar las causas: 

·:o ... COMUNICACI N CON LAS SECRETARIAS DE F Y C MUNICIPAL : ,.,,. ': :'" ·;:·:·> 

La comunicación que mantiene la Secretaria Estatal con cada una de las Secretarias Municipales de 
Formación y Capacitación es: 
Frecuente: 

Poco frecuente: ___ Por qué: __________________________ _ 

No existe: ___ Por qué: ___________________________ _ 

• Comité Directivo Municipal 
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Anexa 1 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coor1li11ació11 de Formación Básica 
11.0.-1 ACTIVIDADES DE LAS SECRETARIAS MUNICIPALES DE FORMACION Y CAPACITACION 

Coordinación de actividades entre las Secretarias• Estatales v Munlclaalas:>,~, ... .;:;;:.<·, ,;, • . :., 
Con ta~ Secretarias Mumcipales. ¿a trag de qué mecanismosgordinas las actividades 13Fcrmación O 
Capacitación? -
Reuniones: Mensuales Semestrales Anuales 

Comunicación: Telefónica: Fax Correo electrónico Visitas 

¿Con que frecuencia Ja Secretaría Estatal solicita a las Secretarías Municipales los Informes de Actividades 
realizadas? Mensual Semestral Anual 

Con las Secretarias Municipales. ¿cómo puedes eficientar el seguimiento de las actividades de Formación y 
Capacitación? 

ADMINISTRAC/ON PUBLICA 

~~x~!~e0 a~~~~~~~~~nslltuto ~j de ~º'%~i6n bCapac1tación Política (FCP) en tu Estado? 

Nombre del Instituto -------~n---------------------------

Nombre del director o responsable del mst1tuto ------------------------

En los ültunos dos arlas. en tu cstacfo ¿se han 1mpart1do diplomados. seminanos de Administración Pública? 
En caso afirmativo. SI D NO O 

Nombre del responsable o persona que pueda proporc10nar los datos correspondientes: 

En el ámbito de func1011anos públicos Conse¡os Estatales y Comité, ¿qué cursos piensan 
impartir ______________________________________ _ 

Y ¿en que éireas desearías apoyo? 

13_,,-:; APOYOS Y MATERIAL PEDAGOGICO DE CAPACITACION 
e.Los apoyos de cJ..,.Jac1tac1ón que nLJs utilizan los capacitadores son? L.J 

Rotafolio Acetatos Matenal pedagógico de la 01fecc1ón de Formación y Capacitación 

¿Los matenales que elabora la D!fecc1on de Formación y Capacitación responden a las necesidades de 
capac1tac16n de tu Estado? 

Generalmente Escasamente Parcialmente 

"14.,~,,. DIRECCION DE FORMACION Y CAPACITACION ' ··, < ::.'1 .. ~:1·.;;·. ;;, -, .:;.'t·' 

Las d1rectnces que mfja la SecretE!lª Nacional de Formación y Capacitación son acordes con la realidad de 
la Secretaria: SI NO ¿Por qué? 

Que tipo de apoyo, te gustaría que brindara la Dlfección de Formación y Capacitación: 

Sugerencias para que haya una coordmac1ón mas estrecha con Ja Dirección de de Formación y Capacitación: 

La información proporcionada en este Diagnóstico de Formación y Capacitación se serai de utilidad para el dlsel"lo de 
estrategias y programas encaminados a fortalecer la fonnación y capacitación en toda la República, por lo que mucho 
agradecemos tu colaboración 
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Anexo 2 
Dirección de Formación y Capacitación 

Resultados Estadísticos obtenidos durante 1997 
en las Secretarías Estatales de Formación y Capacitación 

Estructuras de Formación y Capacitación Estatal 

ESTRUCTURAS, PRESUPUESTO Y PERSONAS CAPACITADAS 
Estado Secrelarlo 

Estatales 
Directores 
Estatales 

s .. cretarlos 
Munlclpales 

Capacitadores Presupuesto de 
fa Secratarfa 

Estatal(an 
norcentale\ 

SlmpaUzantes 
capacitados 

Slmpatlz.antes 
que no 

recibieron 
caoacltaclón 

X 10 19 1 5% 1502 tao 

2 X 14 5% 250 37 

3 140 54 

X X 3 j 18 3% 103 92 

X 25 2..i 1% 899 185 

1 X j 23 j 59 / 5% / 866 287 6 

f : 1 : : : 159 : :~ : ~::: : ::: 35~6 
r~g--i¡--x~--'¡----- 1 15 : 48 i 15º'o 1 1698 498 
-----+-----+------•-·--c~-__;_·--~o·---'---~----'---~------•------< 
1 10 j X X ! 35 i 58 ! 3".'o j 806 1 338 

11 1 X i 1 __ 3_9 __ -_::===----4-4-====-=-;--___ 5_º_· ___ 1 ____ 9_14 ___ ,_l ___ 12_7 __ __. 

12 1 X 1 X I 38 1 17 1% i 589 140 
>---13'--+---x--+-¡-----'¡-8)--¡ 42 1e; , 977 ! 246 

~,_l __ x ___ i __ ,_x __ ~l ___ 93 ___ l ___ 9_6 ____ ', ____ '5_º_' __ 
4
¡ ___ 1_60_0 ___ , ___ 4_o_o __ ~ 

j 15 1 X 1 f 68 j 70 : 5 'º l 1100 230 

16 j X j X I 8 ¡ 38 l 3% j 1890 350 

17 X 13 j 43 ! 3% j 536 50 

18 1 X f 1 7 1 14 ! 3% 1 337 1 89 

19 X 1 40 ¡ 88 15% 1 785 234 

20 1 X 18 j 28 I 3% j 814 256 

21 X 1 9 i 22 3% 706 289 

22 X : 16 77 3% 790 213 

23 X j 6 16 1% 643 67 

24 X X 22 78 3% 722 345 

25 X X 9 60 5% 861 367 

26 X j 49 58 3% 555 104 

27 X X 2 15 3% 223 230 

28 X 18 30 3% 697 130 

29 X 19 14 0% 334 78 

30 X X 90 81 5% 867 300 

31 X X 25 59 0% 500 121 

32 367 157 

Total JO 11 756 1,280 O%al5% 24,103 6597 
~--~----~-~~--'-~---~~~~~-~----~--'~~~~~--'~~~---'-' 
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Anexo 2 
Dirección de Formación y Capacitación 

Resultados Estadísticos obtenidos durante 1997 
en las Secretarias Estatales de Formación y Capacitación 

Infraestructuras Estatales de Formación y Capacitación 
EQUIPOS DE OFICINA E INSTRUMENTOS DE CAPACITACION 
Estado 

Escrl· Compu• lmpre• Archl· Copiadora Tel. 
torio ta dora sora veros 

X X X X 

I X X X 

F 
A 
X 
X 

X 

4 X 1 1 X X 

1 5 1 x¡ ! 1 X X X 

Rota• Proyector Tala· 
follo de visión 

acetatos 
X X 

X X X 

X 

X X 

video Gra· 
case tora bado-

X 

X 

X X ! 6 ¡ _x_~, __ __j__ ___ I __ x __ . __ x __ ~_x x : 
;--7--- X i 1 : 1 X-_-_:-j -,,X--:-: --~1-----;l---+-----J----j 

1 8 ~ X ' 1 ' i 1 X i X : _____ ._l __ L·-~--+-~--j 
: -g--, -x--, -x--, --x--¡--x-- ! X X 1 X 1 X t X 1 X ¡ X X 

' 10 1 x ¡---,----,-----1 -x-¡--x-· -,-, ---·------¡·--x,--+-1, __ x ___ ._I _ ___, 
~-----n¡ X : j X : X ! X ¡ X 

1 

X i x~·-¡·--x~---x--f--x--< r 12 1 X r--i----¡--+¡-·---r-coX-r-Xv--,-, ---+1-----'.i---+l----'---j 
X: ! 1 1 X 1" ! 1 1 ! 

--==:14:====:x==i===x:==~!==:x:==:!==:x==-~~--,,--+1'-cx,-:-¡~_xc----·~¡-_-_-x:~-=-":'._¡-::_-::_-::_~x~---_-_;+'-::_·-_-_-_-_-_-~~--~--~----~:-_-_-x:~ 
15 : X X X j X ¡ X X i X X i X : X 

1 x1x1x¡x¡ ¡x x¡x¡ x 

13 

16 X X 

-1 -~11--~Xr-j---~1--·-1 1 X X 1 i 

j 18 X j 1 1 1 X 1 X j 1 
19 j X 1 X I X 1 X I X X 1 X 1 X 1 X X X X 

20 

1 X 1 1 1 X j X X X 

X 1 X X X I X X X X X X 

26 1 X X 1 X X 

27 
1, X 1 X X X X 

28 1 X X X X 

29 1 X X X X 

X X X X X X X X X X 

31 1 X 1 
X X X 

32 
1 ···:··· 

total 1 30 9 9 12 11 30 30 12 10 10 10 ·10 
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Anexo 3 
.·· Dirección de Formación y Capacitación 

CoordÍllacití11 de Formación Básic11 

Diagnóstico de Formación y Capacitación Estatal, abril del 98 
Resultados Estadísticos 

i E Perfil y prioridades de los 32 Comités Directivos Estatales del Partido. 

1 
s • 3. Prioridades del Comité Estatal 

Población 

1 

T gobernada 1.Perfil del Estado Cursos a los que otorgan más prioridad 

A por el GobHrnadores Presidencias Senadores Diputados Diputados 

D Partido Municipales F@d@ral@~ locales Activos Adherentes Dirigentes Funcionarios 

o 
' 1 De esta información, sólo se señala el total, con el 2 3 4 1 

:--z- propósito de mantener la confidencialidad de los resultados en los 4 3 2 1 
--3- Estados reportados. --- --- --- ---
'-----;r- 2 3 4 1 

5 
1 

¡- 1 3 
1 2 1 4 

.. 
6 1 ' __¡ ¡ 

1 

13 2 4 1 
·------------·--- -----

7 i 1 : 1 ! 1 2 1 3 
1 

4 1 
_____L_____ 

.:~-~--L ' ' 1 1 1 i 2 4 3 ' ' .. 
9 ' ! : 

! 1 ' 1 2 1 4 3 1 -----i-------!------J. __ , 
10 ' • 1 

1 ' : 3--:- 1 1 4 1 2 . . 
---:,--1-1----·-~1-------¡ 

1 1 i 3 2 ! 4 1 

12 i ! ¡ 1 ' 1 4 2 i 3 1 
1 1 ·-·T3-¡-· 

1 i 1 
1 3 1 1 4 1 2 
1 ' 1 1 - 14 

1 i 1 
¡ i ! 2 1 4 

1 
3 : : 

15 1 ' 1 
1 i ¡ 1 3 

1 
1 

1 
4 2 

1 

16 ! 1 
1 

1 
i L..:_i 3 

1 
4 1 

·-· ' 
17 

1 

1 

! 1 1 
: 

1 
4 2 3 

1 
1 

1 ' -
18 1 1 1 ' 1 r- 1 

1 
2 1 4 3 

' 1 -----!-
! i ! 3 1 

1 
4 2 19 1 ! 1 

-=~L__ : 1 ' 1 3 2 4 
1 

1 
1 i 

21 1 1 1 1 i 2 1 4 3 

:.'.'!~ 1 i i 1 3 4 2 1 

23 
1 i 1 

2 4 1 3 

e 24 i 3 2 
1 

4 1 

25 1 1 1 
3 1 4 2 

26 ¡ 1 
3 1 4 2 

27 1 1 2 4 3 

28 
1 

4 1 3 2 

! 29 3 2 4 1 

30 3 1 4 2 

31 2 3 4 1 

! 32 --- --- --- ---
total 38.5 06 303 30 120 296 4 9 2 15 

millones 

* El inciso 2 del Diagnóstico. no se vació, por no ser importante para el presente reporte. 
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Anexo 3 

Dirección de Formación y Capacitación 

Caor1/it1aci1í11 de! Form11ció11 Básic:t1 

Diagnóstico tle Formación y Capacitación Estatal, abril del 98 
Estructuras Estatales de Formación y Capacitación· 

~ 4. Capacitación a miembros adherentes 1 5. Perfil de la Secretaría Estatal 
T 

s.mpafl:an- Sompauzan· Num~ro ce 1 Nume10 de Numero oe E.uste e• cuesto T1emp0 que taooran 
tes con tes S•n curso m1 .. mtlros miembros mierroros de Secre1ano Ooreclor de 

A curso .n1c1a1 n•c•;U en ,1onereontes eri adl'leren1es con aOherE'ntes POI" d<! Formac10n Formación y 
O en 1997 1997 fre.::ago) 1998 curso 1noc1al de atender y Caoac1tac1on C.1oao1;1eo0n 

O enero ~;;:yo de c~~~~o 1:~:, 
1 716 180 1,588 / 489 1279 X X 

2 404 37 412 / --- 449 ! X X 

X 

3 184 54 1 219 1 100 173 1 -----· 

~ _ _72_! 92 ¡228 1 70 ~ 250 X X 
5 1 61 L 185 1 1.795 1 300 1680 X 1 X 1 

-~ _ _L_587 __ 1 _287 i 1,543 j 420 1410 1 X 1 X X 

X 

X 

7 946 ~ 346 ! 1. 11 3 1 203 1 __ 1'"'2"soe-6 ___ i, __ _,x~--.i-,xco--+' ---r--x __ _,__x_--+----1 
---!j- --¡-·220-. -, -57--¡---~:~~----, ---.. -. --¡- 480 1 X I X ¡ / / 

-~--=-!-998 ~=- 498 -'-~:~~~~o_ __ ! --~=---¡ __ x ___ --
1
--x-_-+-L___¡_----, ----+--x--+--x--< 

1 O ! 738 ' 338 ; 1,615 ~ 308 1 1645 1 X ! X / 1 X 1 X X 
11 ___ --997--;-127-~¡ --, . 128 707 1 54¡¡-- - x 1 x 

1 
; 

1 
x-+---x---1 

22--¡~_42_~·=_; 140 l--991 200 , 931 x ¡ x --~,' --x-~¡---+---x--< 

13 1 910 , 246 
1 

1,211 1 335 l 1122 X : X ' 1 

· 14·-,--1209-----,--:¡(55---3-;:¡74·--¡ 809 , 3065 ---- x ¡ x ±==:,..· -----+¡ -x---+-,-,x~ 
15--¡-1200 -· 230 

1 

1ü29---.,-~r 5059 1 x 1 0'<i'--x--~-x--+--x-__, 
·:¡-¡¡--·--roo--;--3S0---2~ci86-í 600 : 1836 ! X ! X j i X 1 X 

X -:¡·7-·: 100 50 : 847 ! 212 I 685 : X 1 / X ! 
-.¡a-:--139 89 1 558----Y-- 175 1 4 72 ! X I X ¡ X 
·19--~- 345--, -23:¡-¡-~1 315 1 147"'2--r----,-x,----,-l----+--,-x,----1¡-....,.x.,...._,¡_"'x.,....-+--x--t 

~20 1102-7--, -2551-2.'31 O ! 797 I 1769 1 X ! X X 

21 510 289 i 2,470 447 ! 2312 j X 
---

22 1 250 213 ' 1,214 : 47 1380 i 
23 i 100 67 ! 358 ' ·-- ! 425 

~ 533 1 345 ! 1,619 1 219 1 1745 

25 1 710 : 367 ! 1,772 1 528 1611 
414 60 458 

276 66 440 

58 1048 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X X 

X 

X 

X X X 
X X X X 
X X 

X X 
X X 28 330 1 130 976 

-·~2~9~-~l-1~9~8-~/-~7n8---1/-~6~2~7;---,--l-~1n98n---r-~5~0~7---t---~xc;-----,--~x.,---t----+-----+---+--~ 

30 2,619 ! 300 1 4,639 1573 3366 X X 
31 950 j 121 1,923 710 1334 X 

32 200 1 157 919 ·--- 1076 

total 19,972 1 6,597 50,025 11,646 44,976 
Rezago a febrero 1 

de 1998 
63,219 

30 18 

X 

12 

X X X 
X X 

14 21 15 
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Anexo 3 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coordi11acíó11 Je Formació11 BásiL·a 

Diagnóstico de Formación y Capacitación Estatal, abril del 98 

E 
s 
T 
A 
o 
o 

En cantidad En Como se 

1 Sólo se 
~señala el 
-~total en 
------¡-- porcentaje 

por ser 
-S-- confidencial 

% gestionan 

5 Presidencia 

5 Sria. Gral. 

3 Sria Grat. 

Pres1denc1a 

Escntono CornPl.ltadora Foto Tel. FAX 
cop1ad0ta 

X X X X X 

X X X X 

X X X 

X X X X 
IS- 5 Prngrama X X X X X 

n- 3 Sda.Gral. X 1 X X 

L 8 O Pres1denc1a X : ¡ X X 
1 9 1 15 Programa x-r X X X X X X 

~~- 3 Presidencia X j
1 

X X ! 1 

11 5 Sna Gral X i X X X X 

Bobholeca 
básica 

X 

X 

12 · Te-so_r_e_n_a_-+-X ¡ 1 X X ¡ 
:r-1~3~-i---__ -_-_-_-_-_-_'~--.,.-~+--~1 -~:T~e-s~o~r~e-r=-1-a=----_-_~l--~x~:~::::_-:::::~_-:::::_~-~~::::--+i,----r-~X~+--x~-lf-----~ 
r~~4 15 Progroma IX X X X--f----+1-X--'--xX---~x--< 

! 1 5 5 Programa I X X X X X 1 X X 
i 16 3 1 s,,-a-. G~,-ª7,--,1-~x~-+--~x~--'---x~-+-~x~-+-----·¡-x~+-·x~+-----i 

¡-1~7~-'------+-~3-il-'P"'r"'eccs-c1o"'e=-nc=-1-a"-! X X X 

18 ¡3--~ --tesorer1a X X X 

L19 15 ! Programa X ! X X X X X XX 

1 20 3 Tesorer1a X X 
X 

: 21 3 Tesoreri<J X X X 

f-22 3 Sna Gral. X X X X X 

1 23 1 Tesorería X X X 
1·-·2~4~-+-----+-~3c--i---p=-=re~s~1d~e=n=c1=a--+--xv-i-------+-----+--x_,.----t------+-xv--+--;:x,-+-----j 

25 5 Presidencia X X X X X X X 

26 3 Sria. Gral. X X X X 

30 5 Presidencia X X X X X X X 

31 

32 
Total 

O Presidencia X X X 

Pres1denc1a - 1 O 
Srla. Gral. = 8 
Tesoreria = 7 
Programa = 5 

30 9 9 12 11 30 30 
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Anexo 3 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coor1/i11ació11 tle Formm.•iti11 Búsicll 

Diagnóstico de For111ació11 y Capacitación Estatal, abril del 98 

E 
s 
T 
A 
o 
o 

Rota follo Proyector 
do 

Televlsl6n video Veh1culo 1--.A~:~:c~':~:d~d:-. c_ur"-º~:.~':,~:"-c:~:-'º-"rº'-".:,-~-~-,:-,:•-•...,•-•_nc_u~•n-t~-'-1 ~ 
(venUlaclOn reno111clOn 
v eso;aclo) 

X X X X 

X X X X X 

3 

L~ __ x __ ~1· ----:-------;-----+-----+-----:--x,-,----t------.--7x,---+---x--r------i 
i-Y i j 1 X 
:-· --6--¡---1---x---¡·--·x----x------+---x------+---x·-------+-----r-----< 

=_-_!~=I _____ .l_. _____ l --·-----+--_x __ L_ 
8 1 ! !---~----------·---:----+--x. 1 1 

------·--------------·-~------~-c-·-----l---·---~----< ---9--. _X _____ X_ X X X X X j 

f- --fo--¡· X X X i 
;---:¡-1---~ X X X X X X X j 

·---12! -------;.--ex·--+----< 
-13--1----·-~-----t---~-----+----r----:---,.-----..,...-ccX 1 ----+------l 

---fc·¡--x X 1 X X X X 

--- 15 1 X X t 1 X X X 
--1-6-f---x·---"--x--+¡--x--+---x--+----.J----+----+---x--+-----+-----+------1 
.-, -1-7 i i X 

:-~---~~-~-----·'-----r----1-___ ..,.i _______ --'----+------'-----+---x--+-----~ 
!--~~ J_ __ x _____ ...,,-_______ x-::_-::_~Tl··-::_-::_-::_-x _______ _..+-11, -::_-::_-::_x-::_-::_-::_~.._l,_-::x _____ ..,.+----_-__ x _______ -'c,__-_-_x~-::_-::_:-::_-::_-::_-x _______ ,+----_-_:.""x_-_-_-_+,_-_-_-_-x_-_-_-_+:_-_-_-_-_-_: 
1 21 1 ! 1 
~--22-¡ X X 

X 

¡ 26 1 X 

29 ! X 
X 

X 

X X 30 X j 

r--~3~1-+---x-;---I 
X X 

32 
1 

Total 12 1 10 10 10 3 10 10 14 8 8 o 
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Anexo 3 

Dirección de Formación y Capacitación 

Cuortii11lld1i11 de For11111citi11 Básica 

Diagnástico de Formaciá11 y Capacitaciá11 Estatal, abril del 98 
Estructuras Estatales de Formación y Capacitación 

8. Equipo de Capacitadores . 
·-· 

E 
s 
T 
A 
D 
o 

No. de 
1 Reuniones o cursos de actualización a capacitadores Seguimiento a capacitadores 

cap.1c1tador11 R11c1ben 1 
que Integran et cap.oic1l.oiclon 
equipo estaUI mvnsu;1I 

c.oip.1clt.t1clón 
'eme'lótrat 

1 i 20 I X 

Rt11;1ben 
c.oipo11cll<1clOn 

,1nu•I 

No reciben 
c.oipacrUc16n 

Conocen el 
M.1nual de 

Orgo11niz.u:lón 

Est~l•gl.as p,ua 
C.olP•Cit.ador•• 

1 Ha sido desatendido 

! Segu1m1enlo 

Incentivos . 
caoaclt.oidores 

Manuales 

Ninguno 

! ~ ~~- l --- ! X i ---_L_ 
~! 9---¡-1------+1---~X7 1 ----~-----!---ncp,c"_-cc,ecc•d7c.,"on=---+-~R°"e"°co°'n°'o"°c"°'m'"',•"n"'10,--i 

' 5 i 15 1 i ! X ~~~~~~e~~d: Ninguno 

: 6 50 X 1 X Cursas 

r- ---i 20 X ! 1 ----R=º"_"_'º_"_"_s--~--N~'-"º_"_"_º ___ _.. 
-- -8-·-----1~2--+-¡--------------1----¡-x--· 1 cl,rsus Ninguna 

· --·--9----~------ X I --------------------¡-·s'e-.g-u,·-,,,-,e-·n-10------L-,b-,-o,-· ----

10 48 X r----=--=~~---------i --~c_"'_'_º_' ___ _,_ __ º_e_cº_"_º_c,_m_'º_"_'º _ _.. 
11 35 X ' R•!ur11cnes V1at1cos 

;----1-i---j--10---;-----¡ --,-,,-,,,-,,-_15------,,•.1.-m-u-o,-e,---

·---13-·- --- 30 

-- 14---,---77 X Libros 

·-1-s· -·--50 __ _ 
X 

f,lanuales 

Ninguna 

Cursos Reconoc1m1ento 

Manuales 

Senu1m1ento ManualHs 21 10 i 
--n-¡---5-3--~---- Cursos Reconoc1m1enta ·--n---r 7 -+-------,---"'"'--f-------+-----+---.N"""'g'"'u'°na=---+-----.,,,-,,n°'g°'u"'n"o __ __, 

X Cursas 

25 50 X Jornadas Reconoc1m1enta 

~-2~6~--+-,-5º~0--~----r-------1--~--+-------+-------+--,C-u~,.~o~s--+---~N~,n~gu-n°'o,-----¡ 

27 5 Cursos Ninguno 

28 20 Reuniones Reconoc1m1en10 

1 29 5 Cursos 

L-3~0,-----+--~6~9,-----+------+--,x,------+--------T------f---xco------+--,c'u-,."o7s--·-+----•v~,º~"~co~s-----1 
31 50 X X Segu1rrnen10 

32 

Total 988 3 10 11 6 9 Cursos 13 Ubres/manuales 10 
Otros 7 Ninguno 10 
Segwm1ento 6 Reconocimiento 7 
Reuniones 4 Viáticos 3 
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Anexo 3 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coortli11acitj11 tlt! Ft1rmaciú11 Básica 

Di11g11ástico de For111aciá11 y C11pacitaciá11 Estmal, abril del 98 
Estructuras Estatales de Formación y Capacitación.· . ·- .,:_;• 

Tipo de enseñanza 8. Equipo de capacitadores .. c .. ·· "-~-.- •_.· ... ,-.,_,·,~i:'."l,:,·. 

con fa que se Se les proporciona el perffl.de_lo~;¡>artlf1Pªf'.l~~-s_,i·a~:e~:;)¡ 
imparten los cursos -_ .. .. ' . . :··:_.~·:i.;---~~-J:«.:.-:'··.~:-":-. o.:~-.;:;;,g,,~\i?Ji.~ 

No se les 
Expositiva Partic1pal1va Siempre En 0Qs1ones proporciona Causas 

X X X Falta de tiempo 

X X X X Afiliación no lo proporciona 

4 X X Afiliación no to proporciona c-=_s ____ ~ __ x _____ l, x No sabia 

j 6 j X X j X No hay quien lo haga 

16 x 
,----17 X 

18 X 

i 19 X 
¡--- 20 X X Con traba¡os y 

' L __ 21 X X j Falta oe personal 

22 X X Afihac1on no lo proporcrona 

23 X X No se tienen los datos 
!---- 24 X X Afihac1ón lo proporciona a veces 

25 X X X Tengan mas elementos 

26 X X No se tiene acceso a Ja 1nt. 

27 X X Afil1ac16n no lo proporciona 

X 

i 28 X ¡____: 

~-
29 X 

30 X 

X Es d1fíal saber quien 1mpart1ra curso 

X No se lo solicitan 

Depende de afiliación 

31 X X Para elegir las técnicas 

32 
Total 30 

Siempre= 6 
f--~~~--+-~~-+--"""',----+--,,---+---~---+---,=---l Para que tengan tos elementos necesanos 

1 O 6 4 20 para elegir técnicas o metodologia 
NO se proporciona = 20 
El area de afiliación no lo proporciona = 8 
Falla de personal = 6 
Otras = 6 
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Anexo 3 

Dirección de Formación y Capacitación 

Cuorúirraci1i11 de Formación Básica 

9. Secr.eta~!os .. Munlcipale~ .d': .f.~~.T~ .. c.jó_~.Y. ~·~ ¡ .:-.·~~<?· .CO.f!!!'i;t!f,ª.".ló,p_,'.qu .• ~.!nl!,~t}2,l).~}.a__.,S~~<;;~-· ta · 
'. Capac1taclon «:,,;...·'.'.:·, • • :.·.:'.•'-'-··. ··· · ". .· ~ Estatal· con.las:Secretarfas Municf P.al 

De un to1a1 de ¡ ~·.· .~·~·~. ::.:·~::7:•j•..:~<?¡Jt:~ .... ~.~··.~·=~~:t;.:;::~:;.~~~\.2~~-."{;~i.-i~~4.:± 
Numero de COM • conque Causas por las Que nos esian 1 Poco No Causas por las que es poco 
~~~~:~~~~ ~~e;1: 5~~~~rtido cubiertas 105 puestos Frecuente frecuente existe frecuente o no existe 

10 11 Por fundación/estructura 1 X Poco personal 

5 5 Falla de estructura 
1 

X Las distancias 

1 

4 
5 

+--~~~~~~3~~-+-~~~1~º~~~~~7R~º'_ª_c_'º~"'_P_e_m_''~~-l~~~~+-~77~-+-~X~~1--~~N-0~1oe_n_e_n~1e_1é_f_o_n_os~~~ 
30 67 Estructuras/ba¡o perfil f X Las d1stanc1as 

! 6 25 67 Rolac1on1estructuras ! X 

7 20 r 35 Alta rotiJCIOn X 

8 6 8 Se esta c.3pac1t<Jnclo X Lineas telefon1cas 

9 16 16 Rotac1on X Se capacita en el Estatal 

10 39 39 No hay es!ructuras X ¡ F:rna de presupuesto para viajar 

·1:.¡·-~-40··-----45-- No hay perfil/estructur.Js X le!efonos 
-·---12--------:¡o-----75~·--·----~R~o7to~c~,o~n---~-·------~x~--"-----.,.----~T"e~le~.f~o-no-s-----i 

' . ·-1-3--.--3-0--:---55-------- Pert1r:rotac1on 

14 98 124 ____ Cübren varias carteras 

15 72 122 Pert1!/ rot<Jc1on 

16 8 113 · t'.Jo e:w::1ste dir. de Secretanos , 

17 13 88 
18 9 20 

1 
19 43 51 

~--20 20 31 
21 10 130 
22 

1 
18 18 

123--¡---7 
i 8 

24 24 57 
25 10 18 

26 50 62 
,-27 2 17 

28 i 20 40 
29 

1 
20 48 

30 
j 

94 210 

31 1 25 56 
32 

1 
Total 805 1,659 
• Comités Directivos Municioales 

1 

Rotac1on1estructuras 

Estructuras/rotac1on 

Mun1c1p1os con poca 
mil1t2nc1a 

Pert1l1estructuras 

1 noperanc1;J de estructuriJs 

Son delegaciones 

Perfil ba¡o1estructuras 

CDE en reestructuración 

No funcmnan las 
estructuras 

Ro1ac1ontperfil 

Estructuras/rotac1on 

Rotac1ón1estructuras 

1 
Se estan formando 

estructuras 
1 Rotac1on/perfJI 

1 
6 

1 

X 

X : 

X 

X 

X 

X 

7 

X D1slanc1as muy grandes 

1 

X ~ 
X 

X i 
1 
1 

X 
1 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

20 1 

1 

3 

! Se traba¡a por zonas regionales 

No hay recursos para v1s1tas 

Se realiza a traves de Pts. 

Falta de telefonos 

S1tuac1on geográfica/ 

Se traba¡a por regiones 

Teléfonos 

Poco 1nteres de los Comités 

Distancias 

No hay fax en los CDM 

No hay telefonos 

Falta de compromiso con el 
Partido 

Falta de teléfonos 

Teléfonos o fax 9 
Otros 7 
Oislancia QeoQráfica 6 
Se trabaJa por regiones 2 
No contestaron 6 
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Anexo 3 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coordi11ació11 de For111tlci1í11 Btislca 

Diagnóstico de Formació11 y Capacitación Estatal, abril del 98 

E 

1 

s 
T Coordinación de actividades entre las Secretarias Estatales v las Secretarlas Municipales~ 
A 
o 
o 

i 1 X X 

¡ 2 X X 
1 J 

¡ 4 X 
i 

X 

5 X 

6 X 
,---7------·-----·· X X 
, __ 8 ___ X ___ ·x 

21 1 

--22¡x 
23 ' 
24 
25 i 
26 
27 
28 
29 
JO 
31 
32 

Total 3 

X 

X 

X 

x 

X 

X 

X 

10 

----·--x--, 

X 

X 

+--x X 

X 

X X 

X 

X 
X 

X 

X 

X 

X 

X X 

1 
X 

X X 

X 

X 

X X 

17 21 

F•• Ma•I 

X 

X 

i 
X 

i 
X 

' X : 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

21 o 

Mensu.:il s~rres1ral 

X 

X 

X 

X X 1 

i 

i 
X 

X 

X 

X i 
1 

X 

X 

X 

X i 

X 

X 

9 2 10 

Anual 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

V1s11andolos 

Con reumones 

Con personal hempo 
completo 

V1s1tas 

Incrementando v1s1tas 

'J1s•tas 

Lnt<Jndo con 1e1efono y 
1,111 

¡ 

S"'•Ju11n1en!o 

Con rn-'JS presuplJesto 

Con ~erson;il 

Oil1c1I por procesa 
electoral 

Seguimiento 

Con Informes 

'J1s1tas mensuattts 

Mas v1s11as 

V1s11as frecuentes 

Secreranos de tiempo 
complelo 

X Segurm1ento 

X Comunicacrón 

X Contar con teléfono 

X Traba¡os carendanzados 

Segu1m1en10 

X V1s1Umdolos 

17 Con visitas o reuniones• 10 
Set;iu1m1~nto • 6 
Otras • 13 
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Anexo 3 

Dirección de Formación y Capacitación 

Cm1rJbu1ciú11 Út! For11u1ció11 Básica 

Diagnóstico de Formación y Capacitación Estmal, abril del 98 

E 
s 
T 
A 
o 
o 

_ • 13. Material pedagógico , ,. ___ __ 
Los materiales de la Dirección responden a· 

Aoo1-os Que inás se utilizan las necesidades de caoaclta-é:lón:\Si;!",:;~-

Rotafol10 Acetatos 

X 

2 X X 

3 

4 X 

5 

6 ¡ : X 

Matenal de Ja 
Dirección (cuaderno 

y video) 

X 

Generalmente 

X 

X 

X 

X 

Parcialmente Escasamente 

X 

X ' 7 ' -8~ _____ ,__ _______ , ________ , ____________ x,-,-----+--------~---------+ 
9 -----x--------x---~-------------x------------+---------+ 

10 X 
,-----1-1____ X X X 

12 ----X- X 

---~1~3--------------------------~x-----+-----------~x---'-----------+ 

14 X X X ___ 1_5 _____ -
X X X 

16 X X 
---1~7=-------------,--------,-------------~x~---~--------------1 

18 I X i X 
f-----1~9---~---xc---~----x---¡-----------+--------,-----~x----+---------1 

20 X 

21 X X 

22 X 

23 X 
L---------·---------------+---------------~------~--------< 1 24 i X 

25 1 X X 
~--~2~6-----'-------+--I ------r-----,.,x---+--------,x,.,-----r-------i------------1 

27 X X X X 

28 ¡ X X 

29 1 1 X X 

30 1 X X 

31 1 X X 

32 1 

Total 1 12 10 8 22 5 3 

* El inciso L ::! del Diagnóstico, no se vació. por no ser importante para el presente reporte. 
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Anexo 3 

Dirección de Formación y Capacitación 

C1JorJi11ució11 Je FtJrt11ació11 Básica 

Dhtg11óstico de Formaciá11 y Capacitación Esflltal, abril del 98 
E 
s 
T 
A 
D 
o 
1 

2 

3 

14. Dirección de Formación y Capacitación 
Las Directrices de la Dirección son acordes 
con la realidad de las Secretarlas Estatales 

5, No ¿Por qué? 

X A Id realidad del Estado 

X H.1y camun•cacion cons1ante Envio de tos Programas de los 
lnst11utos Polihcos del Partido 

4 1 X 1 
Envio gra1wta dB mal pedagog1co 

··.' ~ .l -·. : ·-·- .' 

Obhgatonedaa para reahzar cursos 
semanales 

Cursos de planeac1on estrateg1ca 

, ___ s _ _.._f X i ___ J' _____ ''_''º-'~m_a_c'_º"-ª_c_1u_a_"·_·a_d_ª----~-c-º-"~'ª_'c_o_n_ª_º_º'_º_"_"_º_"'_s_on_a_1_-+-_s_e_g_u'_'_ªº-º-'~ª"~"~º~co-m_o_ha_s_•a~~ _ ~ ahora 

6 ! X 
1 

Son real1zao1es Contar con un 1teh1cu10 Ac;!l~~~~t:~~ºr::1~~,~~~~~~ 5de 
7 ! X Se 1l1<1pt.1n a la realidad .\po·¡o ;:>ara Rcunion con estructuras Promover más becas al e)(tran¡ero 

, , rnurnc1;:>a!P.S 
~-~¿--- ---x·~----- Apn1an el trabdJO d1;ir'o 1 ?rr;rn'J·;'!r cur-;us pcira Presidente;. 

-·----g--·~---x·--!--------- Unoticdn cnlenos ---------r ~l1ngurio 

Reun1ono1s mas se<,Juido con el 
n,1c1ondl 

01ser'l.ir 01p1orna<Jos 

;-·-:¡-a·--.--·- ,: X 
1 

L,1 0~1FC no ~r~n>-? recursos su!·coenies ~.~..1s ..,strdtf!g1ds de 10:::nCOa1"'ec~,·n=,co,e:::n'°'!o;--;--A,.u-,nc-.-~_ncc1"'°''""P'°''e°'>,--up"u-=o'"S1"0-=n'°'ac"•o"n°'a,-1 -i 

--~1-·-y----¡--~-Prop1C1éln uo1dl!d ! ·P·')qr;¡,n,¡;, C:1ser'i.1dr::s en el Partido 1 Ó·r~ctono de Sccmtanos 

~---=r2--L~~----- s.,. .1•l~lP!.H1 al Es:a<Jo 

;----;f3--
1 

X S·: iriccdn mas d 10 urtian,) 

Er "º .j"' rnil!Pr•¿¡I d1d3C!rcn y fo11~1os 01se~ar curso ~e tecmcas 1 

_____J~=---~,-~--~-7C""--~-;--~~cc-=d='~da~c~1,c~a~s~--,--,~___, 
1 :cnr¡ir :on rn.-11end1es de apoyo \.'1s1!;:1s mas !recuentes a Jos 

14 S·~ a¡ust;m a lo r~c:il 

Son n"!cesanas 

F:tltil rnayor 1ecnolog1a educaltva 

Se ddecuan a la realidad 

Sf! requiere pedagog1a para otros niveles 

26 Complemen1an el traba¡o 

27 Por e1 re::ago en el Estado 

28 Apoyan !os programas 

29 Los programas son acertados 

30 Dan umdad 

31 Falta programas rurales 

32 

Total SI 1 NO Ac0tdes a la realidad "' 5 Se enfoca a lo urbano ,. 4 
Apayan a los Estados .. 7 Otros = 4 
Otros "'10 

1 Es1ados 
rJ1nguno 

Ninguno 

Elaborar matenal d1dac11co 2~ n1"'el 

Mayor apoyo tinanciero 

Cursos para capacitadores 

Comunicación mas frecuente 

Curso formación de capacitadores 

Malen.il d1dact1co 

Asesona para comprobacion de 
castos ante el tFE 

Matenal pedagog1co = 5 
Cursos o Reuniones "' 5 
Gestionar recursos = B 
Ninquno = B; Olros = S 

Fortalecer fiaerazgos 

Prornoier Jorn de Ca03ac1tac1on 

Cur<>os enfocados a la el1c1enc1a y 
cahdad 

Diseñar curso,;, doctrinanos para 
dmgentes 

Prcs1ondr para rener mayores 
recursos económ1cos 

Cursos para lunc1onanos 

Monitorear a los Estadas 

Orsel'io de alta tocnologia 

Mayor respaldo en el presupuesto 

Realizar matenal pedal rural 

Tener Reumones semestrales 

Lograr que haya mas recursos 

Visitas mas seguido a los Edos 

Traducir cursos en d1aleclos 

ReumoneS/cursos = 6 
Dise~o cursos/metodologias "' 7 
Aumentar recursos = 5 
Otros= 12 
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Anexo 4 

Dirección de Formación y Capacitación 
Coordinación de Formación Basica 

Asistentes a curso realizados en las Secretarias Estatales de Formación y Capacitación 

Número de , .: · Número da . -. ~:; ::·~~~~~~·~fj~.f_~~f?Pf~·~·~:.·; 
nifembros· adherentes' que:. ' miembros adher&rítes ·que i:nlembros adherentes que··:: 

Estados ·' asistieron .·-.i:i' f· · asistieron · . · ··· ~,-p·1~·':aSlstlei'Ó1i).~'.-:.;.:.-:f:t.: 

1 716 733 1224 

2 404 200 695 
3 184 150 415 

4 73 245 474 

5 61 716 607 

6 587 i 934 887 
7 946 : 799 1 1075 

,__ __ 8 _______ 2~2~º--·----------~5~2~º-----r·------3-4_8 ____ ...... 

887 1,500 

865 

1 9 _9_98 ______ _ r---:;0---i ----·738 ----'-==----- 1290 
--------

1531 

738 

r-- 11 9~9~7 ___ . _________ _:_::::o::..:__ ____ _c__ ____ , ______ __, 

i 12 430 
2528 

868 
·-

13 910 1,575 1438 

14 3200 4433 

i 15 

f 16 

17 

18 

4010 

1.700 

1.200 
424 

4502 

1735 
727 

813 

100 

19 345 2.200 2191 

20 1027 1.200 1544 

21 510 951 1144 

22 250 258 808 

23 100 130 o 
24 533 675 1899 

25 710 997 2908 

26 204 300 507 

27 340 261 597 

28 330 991 288 

29 198 328 464 

30 2,619 3,200 2870 

31 950 1,476 614 

32 200 303 659 

;Total 
Gran total de participantes 95, 791 
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Pobfac1on 
gobernada 

por el 
P3n1do 

Anexo 5 

Dirección de Formación y Capacitación 

Diagnóstico de Formuciá11 y Capacitación Estatal, 1998 
Resultados Estadísticos 

Perfil y prioridades de los 32 Comités Directivos Estatales del Partido 
• 3. Prioridades del Comité Estatal 

Gooernaclores 

1.Perfil del Estado 
Pres1denc1;.is 
Municipales 

Senadores ! D•pulados I Feder:lles 
Oipurados 

locales 

Cursos a los que otorgan más prioridad 

Actrvos Adherentes O ingentes Func1onanos 

1 Esta información no se señala. con el propósito de 2 1 4 3 
~ mantener la confidencialidad de los resullados en los Estados t--:4--+--"3--+--~2~--+1 --...,1,...----; ·--

3
-- reportados. 

2 1 4 3 
·-4-1 2 1 3 4 

5 ! 3 1 4 2 

6 1 3 1 1 1 4 2 
7 1 1 1 2 ! 3 4 1 
8 ¡ 1 1 i 1 : 2 : 1 i 4 1 3 
··--·-~---·---------+-----t--------------------------~-----< 

9 : ! 1 1 ! ¡ 3 1 1 : 4 1 2 

10 : ! 1 3 1 1 i 4 2 
11 ,--·------------¡-----, ---~,----,--3 2 

1 
4 ! 1 

12"·----·----------, -------'-!---------·,---·--"-¡ -4~--:·---2---'-1--3--+---1--~ 

13-------,--_-----===:~=========-,-·_-_-_-_--__ -_-_,..._-_-_-_-_-~-.-_l,----,--3~--"-,-·--1--r-·-4-.....,1--...,20----i :¡4-·-------·----· i 1 1 ------, --3--1 ___ 1 ____ 1 __ 4 ___ ~¡---2---< 

15-------·-----·-----,-----..,---------------~-~3--l---1,----1---4---·C¡--~2---; .~-------- .. ---·--·-~----~:---------'-----"--=-+---~--""---·-+---:--~ -16 1 ! ¡ j 3 i 2 1 1 : 1 
.. :¡y-------·-~ 1 i ¡ 1 4 1 2 3 1 

1Bf 1 1 1 1 121 1 4 f 3 

19 .~l _____ ----~_:-¡_-_-_-_-_-_-_-_-_-_-_-_~~'==================:1========:1========:::==3===:=====1=========4==========2::::: ~.~2 __ º_.,.-! _______ ,_! -------+'-----!------'l-----"'----+'--3---+1 ___ 1 __ _,_1 __ 4 __ 1!----=2---1 
21 ! i i l 1 2 ! 1 4 3 

--22-¡- : 1 1 3 2 4 1 

23 ! i 1 ! : 1 1 1 2 4 3 

24 1 i 1 1 ! 1 3 1 4 2 

-~-~ i 1 i 1 1 3 1 4 2 
26 : 1 1 3 1 4 2 

__ 2~7--i -----'-'-----~l ____ --+i-----j----+----+--2~+--1~--+--~4--+-~~3---1 
28 1 4 1 3 2 

29 1 3 1 4 2 

30 1 1 3 1 4 2 
31 3 1 4 2 

32 3 2 4 1 
total 19 23 26 16 

* El mc1so 2 dd Diagnóstico, no se vació, por no ser importante para el presenre reporte. 
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Anexo 5 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coordi11ació11 1/t! Formaci1i11 JJá .... icu 

Estructuras Estatales de Formación y Capacitación 
4. Capacitación a miembros adherentes 5. Perfil de la Secretarla Estatal 

N.,mero de Miembro• 
adh•r•nl•• 
capactt11dos 

durilnte 19My 
•n1c1a1 ~n 1999. · 

199S 

a~~eer;:~~l!5s 1 313~~7;,:~;~~or 
registrados 3 1 ::aoac:1ar 

en@ro del 2COO 

1 

E~~1;e~1,;~~~o T•empo que(Jab0tan 

de F~mac•On 
y C.'1pac11ac10n 

Uet'T1PO IT'eCl•O 
completo tiempo 

Oireclor de 
Formac10n "/ 
C•P.lelfaoón 

73311224 1957<;; .. 3160 1203 X X X X X 

2 i 200 j 69~--· 895 2388 1493 X X X X X 
3 1 50 1 415 ,.:5:.:6:.:5=--.-::.-+--=-,2200 1635 X X X 

-4 245j474 719 1683 964 X X X X X 

5 716' 607 1323 3263 1940 X X X X 
6 --r--- -gJ4i 887 1821 5897 ! 4076 X X X X X 
'f -··------7-gg:-1075 1a74 5191 : 3317 X X X X X 

'8 1 "'520 345- jasa 3699 '2831 X X X X X 
-9 -~- '1'.5oc) 88 7 -- 1 2387 7815 ' 5428 ·---,--x.- X X ! X X 

16 ------ ÉlGS·-¡2915--- ! 2155 5858 3703 , X , X , i X [ X X 
11 ;~;3 1 ·2s2a-- 1

4059 
6660 • 2501 -----x ____ x ___ i ------x--·•1--x--'---x-~ 

12- ,-- -·-·733-8G8-·_---'!-'1-=6-=0-=6---+~2 __ 9
0

=4=7- ·~1-3~4_1_· ___ ;__ __ x ___ .¡_i __ x __ 1 ___ _,_ __ xx __ l~~~~~~~~~~x~~~ 
13----l~S7s-14°J"8- l 3013 3653 640 X i X 1 j X 
14·-· -- --

3
2óo º 4433 ¡ 

7633 
14455-- ·-5=3"'3z2------~xc--+-¡ -x--+ ¡-----x--" 1· --x--+--x-~ 

f5 -----4Q;(Jº4562--- 8512 20-94~- 12431-- X X X X X 

16-·----~ 700-1735 j 3435 5443 , 2008 X X X X X 
1 7--,---

1 
~2-0-0-.~7~2=7c--·-+¡-1-9-2-7---+o2"'8"'1"4,----- ": "'8"'8'°'7- x X 

- 18-- -----_4,c2=-4-+-, 8~-13~--+-1:.:2:.:3:.:7---+=3=54=º~---"1-2=4=0=3---+---x--+--x--+----+---x-~ __ x_-+-_x _ _¡ 
--19-----2.200 • 2191 j 4391 2655 j 4668 X X X X X 

20 1.200 1544 2744 8089 15345 X j [ X X X X 

21·-- 951 , 11~4_4_--+c::2.::.0.::.9.::.5..:·--1~5~4~7~8----,-1 =3~3=83~----'---x~---'-I _x_~ __ _. __ x _ __¡_ __ ~ __ x_~ 
22--r--258:808 1066 3531 2465 X X X X 

-2j- --- 130 ; o ---+-1:..3::.c0=--'--~1~0~3~5----il_9~0~6------'---x---+--x--~---1-----.l-----l----l 
·2;¡--:---675[1899 2574 5290 ¡ 2716 X X X X 

. 25 997 ~ 2908 3905 -~--- 5429 1 1524 X X X X X 

26 300;507 807 2484 j1677 X X X X X 
27 

261 
¡ 59·"'7---+-9-5-a----,r-4""a"o"oc----;-,3"9"4co;2c----+---x=---+----+--x-+--x--1----1---x-~ 

·2a [ 991 ! 288 1279 3701 2422 X X X X X 

- 29 i 328 I 464 792 '.: --:. 1765 973 X X 

30 I 3,200!2870 6070 ·:·: 12810 6740 X X X X X 

31 j 1 ,4 76 ! 614 2090 -- '. "· - 57 40 3650 X X X X 

- .. 32 1 303 j 659 962 .;;'..'.:. 6457 5495 X X X X X 
total 1 34.310 ! 41509 75,a19 · 170,984 101,639 32 18 14 28 21 28 
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Anexo 5 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coor1/i11acirí11 de Formaci1j11 Bch.ica 

Estructuras Estatales de Formación y Capacitación 

6. Recursos financieros 
1
7. Infraestructura de las Secretarlas Estatales 

En cantidad 
Presupuesto Equipo de oficina · 

En º/o 1 Como se 1 Escr,1orio Co,,...cut:i [ '"'"'"~º'" gestionan Foto Tel FAX 

1 1 Sólo se 
~ senala el 
!._

3
_ total en 

5 j Programa X X / X X X X X X 

-··~-1-º·~~-•l-~P-ro_g_r_am_a_-+ __ x_-+ __ x ___ L_~X--+ __ x __ +--__ x __ +-~X~+--X~-+--X---j 
8 : Presidencia X ¡ X X 

¡ 4 por ser 
!~· porcentaje 

r- 5 confidencial 

:-s"--1 
'-----' 
' 7 1 

l __ _ 8 

9 

17 

10 X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X X 

X 
X 

X 

X 

X X 

X 

X 

X 
X 

X 

X 
X 

X 
i----:fj'f-- X X X 

X X 

X 
, 19 i ! __ ~·---'--~------'--~-+--x---'-__ x_--'-__ x __ +-----+--+-~x--+ __ x __ -j 
¡---z¡¡~~I ~~-----¡ X 

X X 
X X X 

23 X X 

X 1 24 X X X 

X X :---- 25 X X X X X 

X X 26 X X 

X 
X 

X X 

X X X 

X X 

X 
19 32 12 
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Rot.afollo 

X 

2 X 

3 X 

4 X 

5 X 

6 X 
---7--· 

X 

8 X 

1 

Proyector 
do 

X 

X 

X 
r 
1 

1 X 

X 

Anexo 5 

Dirección de Formación y Capacitación 

Ct1ortli11ació11 tle Form11ció11 Rá."iica 

Estructuras Estatales 

.. :7. Infraestructuras Estatale.s '•.';.' .• ... -· " 
· · ;: ~<. · \.><. fe 

Veh1culo S.1lón de cursos ¡condiciones en Ln que se encuenl.nl 
T~levislón e.non Gr.ab.ado~ Adecu.ad.as Estrecho R•quler• No 

fvenlfl.aclón renovación tiene 
"espacio) 

X X X X X 

X X X 

X X 

X X X X X 

X X X 

X X X X X 

X X X 

' . X r 
---~~-------

9.X ,X X X X X X.X 

11 X X X X X X. 
To---;:----x---1 ·--x·----x-------------x----_-__; ___ x __ -'-----..c.-----' 

X X 
-12-1 X L ____ , 
--13-- X X X 

X 

X 
-·14-·- X X X X X X X X 

15 X X X X X X X X 

16 X X 
1 

X X X X 

17 ! X l X X 
~-_____J_ 

X 
1 

18 
1 

X 

'---:f9 1 X X X X X X 

X 

X X 
X 1 

20 
1, 

X X 

21 X X X 

X 

' 22 i X ·_.::___¡ __ X X X X 

23 ! X X 

24 
1 X X 

1 
X X 

25 X X X X X X 

26 X X X X 

X 27 X X 1 X 
1 

X 

28 X ! X X 

29 X X X X 

30 X X X X X X X X 

31 X X X X 

32 X X X X 

Total 32 19 19 19 7 16 15 19 11 3 o 
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cap.1ci1a
dores que 
lnt1tgt.11n el 

equipo 
lttl.Ual 

No. de 1 capacitado· 
tes que 

lnl&gran 1tl 
equipo 

naclondll 

Anexo 5 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coordi11ad1j11 t!e F11rmaciti11 Btisic11 

Estructuras Estatales de Formación y Capacitación.,<. 

8. Equipo de Capacitadores 
.. :·· 

P•n1c1pantes 
en cursos 

de FofTT1.llclon 
de 

C•p•cUador11s 

Partlc1p•nt11s en 
cur1os de Form. de 

Seguimiento a capacitadores 

1 
Estrategias para 

cap.ac1udort1s 

C•p1clt.1dor111 f--,L---0,c----~-cc"'o"'n"'o<"•o-n~etc--r--------r---------i 
lmp•rtldOS por 11 c;iip1c1Udor111 Mam,.111 d• 

Olr11cclón r11clb11n Qrg•nluclon 
c•p1c1uclón 

49 Semestral L_2_ 35 
! 2 ·-¡f--o1-.o3c---i----+-- Trimestral 1 

X 1 
Cursos Manuales 

21 X 1 
Reuniones 

1 
Segurm1ento 

1 
Segu1m1en10 

' 43 1 ~O 1 5 18 18 li A_"_"_"'-~-'------r-~~----+--~-"-ª_""_ª_'e_s __ --1 
·--- 15 20 20 1 Semes"ª' X Reconoc•m•ento 

1 
V1s1tas 

Cursos 
5 38 43 43 _J_s~"-"_'•_s_"ª_' _ __, ___ .---~~----+-----'-'ª-"_"ª_'_es __ --t 

:- -6--f--75 61 92 Tr,mestral X Libros 

Reconocim1en1a --~¡- -----3(f 
27 27 

Se•nes!rét1 J Segu1m1ento 

·-8~-~ 20 
1 

23 1 

2
3 

1 
.;nu;il X 

1 

-,~-e°"g.__oo_m.__,e-n710-------c,,.,,o,.,1°"a1---~ 

- ---9---- -- - -··43------2--1 -;-------57------ ----se.r.--;;w.jl----x-r--s:~(_JU•llllflnto .:i.qendas 

54 ~ecanoc1m1ento 

V1,l!tCOS 

Anual Reconoc1rn1ento 

Sen•esrral R econoc1m1ento 

19 85 69 130 Sernes1rdl X Cursos i Manuales 

20 30 30 48 48 Anual Segu1m1ento Manuales 

Anual Cursos 

Tnmestra1 

i~- i 35 25 60 60 X 
~-22--¡-~8~3----4.__4 __ ¡__ _ _.c1 ""0'-4--i---=-,;__---i__,~----i---X----+--.__S~e-gu-,-m-,e-n.__10--i--~R-ec.__a-n-oc-u---n-,e---nt"o--1 

23 1 7 o 
! 
1 

24 78 25 126 

25 85 35 100 1 

26 65 90 
27 28 

1 32 32 
28 43 35 35 
29 25 1 5 40 40 
30 94 82 137 
31 70 1 12 96 60 
32 23 1 6 34 

Total 

1500 2256 609 

/'lo reciben 

Semestral 

Mensual 

Anual 

Anual 

Semestral 

Anual 

Tnmestral 

Sernesrrat 

Anual 

Anual = 10 
Sem = 15 
Tnmes. = 4 

Mensual= 2 
No recibe= 1 

X 

X 

X 

X 

$1 = 20 
No= 12 

Reumont!S 
re~1onalP.S 

Reuniones 

Segu1m1ento 

Segu1m1ento 

Cursos 

Segwm1enlo 

Cursos 

Segu1m1en10 14 
Cursos 9 
Reun/111s1tas 7 
Planeación 1 
NinQuna 1 

Nmouno 

Reconoerm1ento 

Reconoom1en10 

Manuales 

Folletos 

ReconOC1m1ento 

Mot1vaoOn 

Libros 

Reconoc1m1enlo 

L1brosJmanuales 15 
Ninguno t 
Recon0C1miento 10 
ViáltCOS 3 
Otros 3 
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Anexo 5 
Dirección de Formación y Capacitación 

Coordilwciti11 tfe Formac:iá11 Básica 

Estructuras Estatales de Formación y Capacitación 
Tipo de enseñanza 8. Equipo de capacitadores :•--·.··9 ... é •• 

con la que se Se les proporciona el perfil de los participantes·::.:·:·.;r·;,:;· 
imparten los cursos · · · · · · '' .. < ... ;~::~·,·;:JjS 

ExpositJva Causas 

1 X Sepan como preparar su tema 

2 X Afiliación no lo proporciona 

J X Por las distancias 

4 X No siempre se puede 

5 X La geografía es dificil 

13 X 

18 ! X 1 ¡ ¡ 1 X 1 Falla de pe'5onl 

19 1 X 1 X 1 X 1 Seleccionen tecnicas y d1nam1cas 

io i X i X I X Af1liac1ón no nos ra manda 
;·---2-1----~¡---x---¡ ---x---~¡----+----x----1>-1 -------+=F-a1-1a-de_p_e-rs_o_n_a_1 --------< 

22 X ) X ¡ X j Seleccionen metodología 

23 ¡ X 1 ¡ X No nos han dado los perfiles 

24 X : X X Cuando disponemos de información 

¡ 25 ) X j X X Para meJorar ra atenc1on 
~~6""'--•,--7X,..---1~-.....,X~--+------+--------+---~X~--+-=e~1e~s~t-a-do_e_s_m_u_y_g_r~a~nd~e-----, 

28 

29 

30 

31 

32 
Total 

X / X X Las d1stanc1as son grandes 

X X D1ffcil de entregar a capacitadores 

X X X Cuando lo requiere el capacitador 

X X X A los municipios mas cercanos 

X X X Para elegir las técnicas 

X X AfiliaciOn no nos la proporciona 

32 26 9 12 11 Por las distancias geogr3ficas = 6 
No se dispone o por Afiliación = 5 
Falta de personal = 7 
Otras = 5 
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Anexo 5 
Dirección de Formación y Capacitación 

Coordi11aciá11 de For111aci<í11 Básica 
Estructuras de Formación y Capacitación Municipal. 

E 
s 
T 
A 
o 
o 

2 

3 
r-- 4 1 

9. Secretarlos Municipales de Formación y 
Capacitación 

Número de 
secreta nos 

mun1c1pales 

11 

5 

5 

5 

De un total de 
CDM •conque 
cuen1a el partido 
en el est<Jdo 

11 

5 

5 

10 

Caus.i~ por las que nos esliln 
cut11ertos los puestos 

Rotac1on 

10. Com.unlcaclón que mantiene la Secretaría•ii:; .. 
Estatal con las Secretarías Municipahi,s..;:~;,~,Z;· 

... " . '' _, -~·--·-1::...:jJ'.';:~ 

1 

Poco No Causas por las que es poco 
Frecuen1e frecuente existe frecuente o no existe 

X 1 

X 
1 

1 
X Falta de personal 

! X Falta de telefonos 

47 67 
1 

Fal!a de estructuras 
1 

X 
r-~·------l------'---~--~-----~----·'--~--+----f----~L-a_s_d_'5_ta_n_c-,a-s-----l 

40 67 

34 35 

10 15 i 
L 

Estructuras X L 
Cambio de d•rigenc1a X 

Estructuras ··-----
X 

! 6 

7 
~-~~a--r 

--"--------!.---------

¡ No hay v1atrcos 

) Lineas teleron1cas 

9 16 1 16 X 1 

---:fc)--~----4-2---,---45-·---: --CarTÍb10 de Com•tes X r Falta de presupuesto 

··11--·- 46 45---,---·---------, -x-- ¡ 
~ 12 4 7 76 Rc1ac1on 

í --13+--6-0 ___ _¡_ __ 6 __ ? __ =_=_-=__L No hay estructura 

-·- 14 101 124 1 Rotac1on 

15 85 122 Rotuc1on 

--15-~- 30 113 F3!!a de compromiso 

,--17-~;--,-g--~, -88-- .. ¡ Estructuras 

~--~--+---~1----~T~e~le~Jo_n_o_s ____ _, 

j 01st.::mc1.Js muy grandes 

i 

Se establece a traves de 
F ortalec1m1ento 

~-18~¡-2-0--j 20 , _________ ,;_ ____ ;.._~--l----+---Fa-1-ta_m_a_s_p_e-rs_o_n_a_I --~ 

19 1 51 51 ___ -'--~---·----i----:.-~~-"---i~-~---------1 ---20-f 30 31 Cambio de d1rigenc1a Lineas teleforncas 

21 17 130---------¡-¡no-p-e-ra_n_c_•a-d_e_e_s_tr_u_c_tu-ra-s--'-----'-----+---4----0-,s-t_a_n_c,-as-g-ra_n_d_e_s __ _, 

22 18 18 

23 . 6 ¡ 8 j F_ª_"_ª_n_n_o_m_b_ra_m_•_e_n_to_s __ __._ ___ _, ____ _,__x _ __¡ ____ F_a_11a_d_e_p_e_rs_o_n_a_1 __ __, 
~~~l -4-6--¡--57-¡ En estructuración 

... 25 1 25 1 28 Camb•o de Com.té 

26 1 56 1 62 Rotac•ón 

~ 1 15 1 17 Estructuras 

28 ¡ 48 1 50 Renunc•aron 

29 1 60 1 68 Fallan nombramientos 

3o ¡ 158 1 210 Se estan consolidando 

31 i 30 1 56 Rotación 

32 1 17 1 45 Fallan estructuras 

Falta estructura 
8 
9 

Total l 1,200 l 1,762 Cub•ertas 
¡_ ____ .L...----"'-------' Cambio Oingencia 4 

1 
* Comités Directivos Municipales Rotación e 

Otras 5 

X 

2 

D1stanc1as 

No hay teléfonos 

No hay teletones 

No hay presupuesto 

La geografía del estado 

Telefonos = 6 
Distancia geográfica = 5 
Falta de personal = 3 
Falta de presupuesto "" 3 
Otros = t 
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Anexo 5 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coordinación <h- Fornwcrón fl,üu.:a 

Estructuras Municipales de Formación Y CAPACIJ"A~·'º.N;/;·: . .' >(°•·i.';.j~'<i.tti~ 
11. Actividades de las Secretarias Municipales ,.·:;~~ ... ::-.=r"":~ . .,.._-;; . .-;1;.:t,'c~~;'.~~~¿;~i: 

s Coordinación de actividades entre las Secretarlas Estatales y las Secretarlas.Munlclpales.,Om:,"; T 
A Reuniones Comun1cacron 

1 
F•"!cu~c1a ccn oue se sotoc1tan lrllormes ¿COmo ef1cien1an el 

Mensuales segu1m1enlo de actividades? o 811T>e5!ra1es r Sem~stra!es Anualo'!s T!!lefOnocd 

1 
M.:i1I 

1 
Semestral Aroual 

o 
1 X 

1 
X X 

1 
X 1 X Segu1m1ento 

2 
1 

X X X 
1 1 

X Visitan dolos 

3 
1 X 

1 

X i X Personal 

4 
1 

X X 
1 

X Con personal tiempo 
completo 

1 5 X X 1 
X Visitas 

L 
¡___ 6 X X X 

1 
X Presupueslo 

7 X X X 1 X V1s11as 

8 X X X 
1 

Presupueslo 

1 g X X X X X X ¡ l\lás reuniones 

·-----:¡¡¡--·-------x------'- X X X Reuniones penod1cas 

11 X X X 1 X Con personal 

12 X X X S01gwrn1en10 

f- 13 X X X X ! ~10t1\laC1on 

,-14-¡------y---
1 X X X X Programas 

-----"--·15--"------ X ! X X X X Segu1m1ento 

16 X X X X Calenda rizando 

r 
1 17 X X X X X Mas vrsitas 

'--:¡¡¡ X X X X Mot111ac1on 

19 X X 1 X X X X Me1orando prcgramas 
.J. 

20 X 1 
X X ¡ Presupuesto 

21 X X 
1 

X X i X Segu1m1ento 

22 X X X X Planeaaón 

23 i X X X X Reuniones 

24 1 X 
1 

X X X X S~gu1m1ento 

~- X 
1 

X X X X Mol1Vao6n 

! 26 X X X X X Segu.m1ento 

1 
27 1 X X X Mas visitas 

28 X X X Lineas telet6n1cas 

29 X X X X Reuniones bimestrales 

30 X X X X X Segu1m1en10 

31 X X X X X Vrs1tas 

r- 32 X 
1 

X X X V1s11as 

1 

Total 6 17 9 25 22 5 17 14 16 2 Con \1151tas o reuniones • 11 
SeQwmiento . 7 
Ptesupues10 .. 
PrOQramaslPtaneaoOn • J 
Pe<scnal • 2 
Otras .. 
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1 

2 

3 

4 

H 1 

1 

' 7 ; 1 

8 : 
í 9 i 

10 ~ ·----
11 

1 
; 12 1 

1 1---13---· 
1 

; 14 ! --
! 15 \ 

16 
1 

17 
1 

L 18 
1 

1 19 1 ! 
' 20 

1 

f-
21 

1 
22 

1 23 
1 1 

24 

[_ 25 
1 

1 
26 

27 

28 

29 

30 

31 

32 

Total 

Anexo 5 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coorcli11ació11 de Formación Bú.n'-·c1 

• 13. Material pedagógico . ·•".J.!"< 

Los materiales de fa Dirección responden· a· 
Instrumentos que más se utilizan fas necesidades de capaé"ita.clón~•;;?J; 

Materral de la 
Rotafolio Acetatos Dirección (cuaderno Generalmente Parcialmente Escasamente 

y vrdeo) 

X X X X 
X X X ¡ X 
X X X 

1 
X 

X 

1 

X 
1 

X 

X 
1 

X X ! X 

X 1 X 
1 

X ! X 
1 

X 
1 1 X ! X 

X ! X i X 
1 ! 

X ! X i X i X 
1 

X x X X ! ! 
X X X X 

X X X ! 1 ! 1 --· 
X ¡ X ! X ' 1 X 1 

X X 1 X X i 1 

X 1 X i X ' X 
1 

X 1 X X 1 X 
1 1 

X ¡ i X 
1 

X ! 
X 1 1 X 1 X 
X 

1 
X 

1 
X 1 1 X 

1 

X 1 X ! X i X 
1 

X ! 1 X i X 
1 

X X 1 X 1 
X 

X X X 
X 

1 
X X X 

X r X 1 X X 

X X X 

X X X X 
X X X 
X X X 
X X X X 
X X X 
X X X 

32 19 32 24 7 1 

* El inciso 12 del Diagnóstico, no se vació, por no ser irnponante para el presente reporte. 
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Anexo 5 

Dirección de Formación y Capacitación 

Coordinación de Formación Básica 

14. Dirección de Formación y Capacitación, .... -
Las Directrices de Ja Dirección son acordes 
con la realidad de las Secretarías Estatales 

SI No t.. Por que? 

X Acordes a la realidad nacional 

X Se han esforzado en acfualiZdfSe Continuar comunicándose 

X Ayudan a unificar entenas Apoyo para contratacion de personal Hablar con el Pres1den1e 

X Apoyan a las Estatales No ¡Jerder comumc..1c1on Fehc1dades 

X Le dan seguirnienio Subs1d1ar.ios con mal pedagog1co Comumcac1on a traves de v1s1tas 

X Tomdn en Clienta caracterist1cas del norte Ya !engo et veh1culo, gracia~ Mantener la comumcac1on 

X En1;1ar programa planeacton Contratar e•pos1tores 

X Tom.cin "'"cuenta nu.o-stra realu:lad Em.1ar b1bhotecas bas1cas Gestionar mas recursos 

X 1 
1 

---1-0----y------¡------::..oo;,~ln df' ,ir,1,erdo a sus oos1b11oc.Jdes 

~.1a1or ;:iromoc1on a c.'.lpac1ladores 
nacionales 

so11c1:ar cornpu!adora 

01rectono de capacitadores de 
estados circunvecinos 

-- --:¡-;¡~--e X I Q1piorno100 para lunc1oncinos 

-----~-·----~__L_-~~P-·o_o_'''_ª_"_'"_·'_'º_'_"J_•-;_,,_r111_-'_"---~--'·_'•_1e_-"_ª1-d1d_.,_c_1"_º_'c_o_m_p_u_1a-do_'_ª_.,_ __ G_'_'_"_ª'_"_º_'_"_1a_o_o_>º __ __, 
X j F<.tilan mJs programJs rtH::Jles .:i.pcy~r en iraducc1on de dialectos 

12 X 

13 
'-·-:¡-4--'-- X 

15 X u1.i1z.Jn tecno1og1a moderna 

---f6" X 
. ---17 X 

18 X 
19 X :3e es:an rnodern1.;:anao los programas 

20 X F<.1lt.1n proqr;:imas d1ng1das a poblacion rural 

21 X Dan unidad 

22 X Prop1c1an mayor cornumcacion 

23 X Los conten•úos son elevados 

24 X St! adecuan ¿¡ la realidad 

' r-- 25 ¡ X 
~-

Se adaptan a Id mayona de la poblac1on 

26 
1 

X 
f- 27 X 

Ayudan a conocer rne1or los ob¡et1vos 

Son acordes 

28 X Facilitan la comumcaoon 

29 X Re1roa11mentan 

30 X Fortatecen nuestra 1dent1dad 

31 X Falta programas rurales 

32 X Se adaplan a las necesidades 

Total 28 4 SI 1 Nu Acordes a realidad " 10 Fattan P'Oª rurales "3 
Fortalecen • 9 Contenidos elevados a 1 
Otros '" 13 

i 

D1senar cursa para dingentes 

Recursos hurnanos y rnatenales 

~.1atena1 para mun1c1p1os 

Seminarios para d1ngentes 

Enviar perfil de adherentes 

Computadora con 1nterne1 

01piarnaaa para capacitadores 
nacionales 

Gestionar mayor presupuesto 

Promover me1or precio para 
bibliotecas básicas 

Modelar el 2• nivel con e::icpos1tores 
nacionales 

Computadora 

Elaborar metodolog1a para nivel 
primaria 

Envio de pertil de adherenies 

Sohc1tar v1at1cos al Presidente 

01ser'lar gu1r'\ol en maya 

Curso a capacitadores 

Matenal pedagógico = 5 
Cursos J 01plomados = 8 
Gestionar recursos = 8 
No contestó = 3 
Otros = 10 

Que el areJ de lortaJec1m1ento 
namore a !os Secretarios 

Apoyo para creac1on de Instituto 
Polit1co 

~.1;:intener comumcacion 

Hatllar con ahliac1on estatal 

Mayor camumcac1an 

V1s1tarnos 

Considerar poblac1on rural 

Mas comumcacmn 

Que promociones econom1cas 
haqa mayores descuentos 

Visitarnos mas seguido 

V1s1tar el Estado 

Invitar a e::icpos1tores nacmnales 

Mantener la comumcación 

Gracias por el apoyo 

Comunicarse por las tardos 

Mantener comumcac1ón 8 
Vls1tartos 6 
Otros 11 
No contestó 7 
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Anexo 6 
Dirección de Formación y Capacitación 

mación Básica Coordinación de For 

Informe mensual de la Secretaria Esta! al de Formación y Capacitación 

1 

Estado: 
Reporta: 

Mes de: 
Fecha de envio:----------

Curso impartidos Número de Número de Número de Dirigido Lugar Días 
cursos asistentes expositores a 

Curso inicial 

Nivel besico 

Nivel medio 

! Nivel avanzado 1 

1 

Curso de formación rle capacitadores 

j Para rnvel básico 
1 

: Para curso inicial 

1 

1 

1 1 1 1 
'Para nivel medio ' 

1 

~Para nivel avanzado 
1 

i 
1 1 

Talleres, conferencias, seminarios u 
otros: 

1 

1 

1 

1 1 1 1 1 1 

¿Cuáles fueron los principales problemas en la Secreta ría este mes? 

¿Cómo puede apoyarte la Dirección de Formación y C apacitación? 
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Anexo 7 

DIRECCION DE FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN 

FECHA: 

PERSONA QUE SOLICITA 

ESTADO 

Fat·or de marcar t>l tipo y c.:cmtidad de material requerido: 

MATERIAL 

( ·1 RSO /.\"/Cl•llrma 

+ Cuaderno de curso 
inicial 

F11r11111 ]'1'1JJ1H pur Heleo con 

<"1111d,·11111dt'll"<lha¡o 

Antecedentes y 
fundación del PAN 

• Cuaderno 
+ Video 

l'ri11cipio' 
+ Cuaderno 
+ Video 

.\'flrm1ufri1lt11/ 

• Cuaderno 
• v;deo 

COSTO CANTIDAD $ 
UNITARIO REQUERIDA 

Persona y sociedad 
• Cuaderno 
• Video 

Es1a111tos )' 

• Cuaderno 
• Video 

+ Folletdd l'arliclo 
+ Videád Parlido 
+ Cuaderno Formación de 

Capacitadores 
+ Ética y Valores en la 

Práctica Política 

COSTO CANTIDAD 

Sugerencias de material con base a necesidades especíjlcas 

Titulo: 

$ 

Objetivo:-------------------
J/í.,·ti<.-11 f! hlenridad 

• Cuaderno 
• Video FIRMA DEL SOLICITANTE 

Nota: favor de leer el procedimiento que se anexa. para la adquisición de materiales. 
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Anexo 7 
Dirección de Formación y Capacitación 

Coordinación de Formación Básica 

1. Llenar la forma de solicitud de material de apoyo para cursos (anexa al 
presente) para conocer la cantidad de dinero a depositar. 

2. Depositar a la cuenta del Partido. 

3. Es muy importante anotar el número de referencia de tu entidad, y anotar 
en la ficha que el pago es por concepto de material de capacitación. 

4. Enviar la forma de pedido junto con la ficha de depósito a la Dirección de 
Formación y Capacitación. 

5. Tesoreria elabora un recibo de ingresos, para lo cual, es importante que 
indiques si el recibo se debe elaborar a nombre del comité o delegación 
estatal, municipal o a nombre de otra persona. 

6. Se envía el pedido, a más tardar en ocho días y te llamamos para darte el 
número de guía para que lo puedas rastrear sí es necesario, así también te 
pedimos que cubras el importe del envío de paquetería, una vez qüe se 
remita la factura. 

Nota: Es requisito indispensable seguir el procedimiento completo, de otra 
manera no se podrá enviar ningún material. Gracias por tu colaboración 
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Anexo 8 
Dirección de Formación y Capacitación 

Coordinación de Formación Basica 
Seguimiento de Actividades de las 

Secretarias Estatales de Formación y Capacitación 

Seguimiento de Actividades de las 
Secretarias Estatales de Formación y Capacitación 

Objetivo General: 

Coadyuvar en la realización de proyectos, planes y programas de las Secretarías 
Estatales de Formación y Capacitación para integrar un Sistema funcional de 
formación y capacitación. 

Objetivos Particulares: 

1. Replantear, en caso necesario, los Programas de Trabajo de las Secretarías 
Estatales de Formación y Capacitación, enfocándolos prioritariamente a 
atender las actividades de formación básica para cumplir con los lineamientos 
nacionales. 

2. Establecer mecanismos de acción tendientes a posibilitar el aumento de 
recursos financieros, materiales y organizativos de las Secretarias. Estatales 
de Formación Capacitación para eficientar sus actividades. 

Objetivos especificas: 

• Cubrir, como min1mo en un 80%, las demandas de Cursos Iniciales, 
principalmente en los Municipios considerados de alta prioridad, para que los 
adherentes adquieran la identidad del Partido. 

• Impulsar que los Secretarios Estatales de F y C realicen reuniones mensuales 
con los capacitadores, con el objeto de intercambiar experiencias en el camino 
a la unificación de criterios de capacitación. 

• Actualizar el Diagnóstico de Formación y Capacitación Estatal. 
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• Efectuar, de acuerdo a las características y necesidades de la Secretaría 
Estatal, la programación y calendarización de las actividades de formación 
básica correspondiente al periodo 2001. 

Estrategias: 

1. Para la capacitación de miembros adherentes: 

• Realizar un Calendario de Visitas a los Estados, de acuerdo a las prioridades y 
a los momentos políticos en los que se encuentran. 

• Realizar la Planeación del Seguimiento de Actividades de las Secretarías 
Estatales de Formación y Capacitación, considerando los días mas adecuados 
para acudir, así como las características y necesidades de cada entidad. 

Acciones: 

• Entrevista con el Presidente del Comité Directivo Estatal para solicitar los 
apoyos humanos, financieros y materiales necesarios para cumplir con los 
objetivos planteados. 

• Entrevista con el Secretario de Formación y Capacitación para replantear def 
Programa de Trabajo. 

• Entrevista con el Director de Formación y Capacitación para la operatividad de 
las actividades. 
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· ·:· · . . RECOMENDACIONES PARA LAS ,_,i_,·;,~,~;_j;:.c_,"'.c. 
-.. , .· ; VISITAS DE SEGUIMIENTO DE ACTIVIDADES A LAs-:;::;:~i'~i:~";;.".;,:-::: · 
SECRETARIAS ESTATALES DE FORMACION Y CAPACITACIÓIÍf~~t;:,~,.~,~¡: 

ANTES DE LA VISITA: 

• Tener los perfiles del Estado y de la Secretarla Estatal de Formación y 
Capacitación, lo más completos posible (preguntar todas las dudas y todo 
aquello que no esté claro). 

• Tener las propuestas y sugerencias, de todo aquello que queremos alcanzar. 
• Tener los formatos y materiales para las entrevistas. 
• Solicitar cita por teléfono con el Presidente del CDE y con el Secretario, con 15 

días de anticipación. 
• Solicitar viáticos y boletos de avión (ocho días de anticipación). 
• Reservar desde aquí el Hotel. 
• Hablar con el Secretario para informarle que se realizará una visita de 

seguimiento en su Secretaría. 
• Llevar la hoja de recomendaciones generales. 
• Llevar el paquete de material didáctico de formación básica, el cual se 

entregara al Presidente de CDE. 

AL LLEGAR: 

• Dirigirse al Hotel (de preferencia no solicitar que vayan por nosotros). 
• Confirmar la cita con el Presidente del CDE (horario y lugar). 
• Revisar y preparar lo que se va a tratar en la entrevista con el Presidente. 

PRIMER DfA: 

Ya en la entrevista con el Presidente del CDE: 

• Acudir puntualmente a la cita (aún cuando él no lo haga). 
• Plantear/e el objetivo de la visita: apoyo y seguimiento (no crear expectativas 

que no puedan cumplirse, por parte de la DFC y de la propia Secretarla). 
• Presentarle la situación general de la Secretaria de Formación y Capacitación 

(ver formato de radiografía del Estado). 
• Presentarle las necesidades de la Secretaria y solicitar su apoyo en los puntos 

concretos, previamente establecidos. 
• Escuchar y anotar lo que él diga y proponga. 
• Establecer acuerdos y propuestas para trabajar. 
• Ese mismo día, iniciar el seguimiento con la (él) Secretaria(o) de Formación y 

Capacitación. 
• Confirmar con el Secretario la cita (hora y lugar) para el segundo dla, y 

solicitarle lo que vayamos a necesitar para trabajar juntos. 
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• Anotar lo más importante que dijo el Presidente, y qué hay que tener en cuenta 
para concretar con el Secretario al día siguiente. - - - - - -

• No desvelarse para estar descansados para la entrevista con el Secretario. 

SEGUNDO DÍA: 

Ya en la entrevista con el Secretario de Formación y Capacitación: 

• Para empezar, sugerir al Secretario llevar a cabo la entrevista en un lugar 
apropiado, de tal manera que no tengamos interrupciones o llamadas 
telefónicas. O bien, pedirle cerrar la puerta y que no le pasen llamadas en ese 
momento. 

• Iniciar con el Secretario una plática de sensibilización acerca de la importancia 
de su trabajo y de la importancia de la formación básica en el Partido. 

• Reforzar todo aquello que se refiere a la visión y misión de la Secretaria. 
• Comentar la situación de la Secretaría (Radiografia). 
• Confirmar los datos que nosotros llevamos {el diagnóstico elaborado). 
• Hablar sobre las prioridades de la Secretaria de Formación y Capacitación. 

Hacer énfasis en la formación básica. 
• Comentarle sobre los puntos tratados y los acuerdos con el Presidente del 

CDE .. para apoyar el trabajo de la Secretaria. 
• Continuar con el levantamiento del seguimiento de actividades de la Secretaría 

de Formación y Capacitación. 
• Llevar a cabo el Cuestionario "Análisis y Planeación del Programa de Trabajo 

98" {de preferencia llevarse el que enviaron a la DFC para analizarlo con 
anticipación). 

• Revisar, actualizar o reelaborar el Programa de Trabajo del Segundo Semestre. 
• Establecer Planes de trabajo o algunas adiciones al Programa del Segundo 

Semestre (establecer plazos, etcétera). (Ver formato de Metas y Estrategias). 
• Ver los cuándos, cómos, para qués y por qués, quiénes, en dónde, etcétera. 
• Analizar los recursos con los que cuenta para realizar esto, y las personas con 

las que cuenta (equipo de la Secretaria, capacitadores y voluntarios, etcétera). 
• Precisar a qué nos comprometemos nosotros, como DFC. 
• Determinar a qué se compromete el Secretario (o el Director). 
• Qué apoyos se requieren, etcétera. 

Ya en la entrevista con el Director o Asistente operativo de la Secretaría: 

• Ese mismo día hablar con el Director o Asistente, o persona al frente de la 
capacitación en el Estado, y establecer las estrategias y los programas para 
implementar los acuerdos. 

• Calendarización de actividades con metas precisas. 
• Recordarle los compromisos de la DFC y los de él como Director u operativo. 
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Sugerencias para contemplar durante el Seguimiento de Actividades 

, Entregar el padrón de miembros adherentes y adives de los diversos 
municipios que conforman el Estado. 

> Que los Secretarios den a conocer a los capacitadores nacionales y estatales 
el Programa Anual de Trabajo y lograr su compromiso para la impartición de 
cursos o actividades de formación básica. 

> Invitar a los militantes que reúnan el perfil de capacitador a ingresar al 
Programa Nacional (PROCAP). 

> Sugerir que se impartan de manera permanente, actividades de formación 
básica para miembros activos y adherentes, en la mayor parte de los 
Municipios, sugiriendo que de preferencia, se realicen semanal o 
quincenalmente. 

;..... Impartir, en tiempo electoral: 
1 curso a precandidatos y candidatos diputados locales. 
1 curso a precandidatos a presidentes municipales y regidores. 

cursos a representantes de casillas y generales. 

;.;.. Realizar reuniones periódicas con los Secretarios de Formación y Capacitación 
Municipal para coordinar y vigilar que se esté cumpliendo con el Programa 
Anual de Trabajo, asi como llevar un seguimiento de las actividades realizadas 
y evaluar los resultados obtenidos, haciendo ajustes y reforzando al equipo de 
capacitadores, en los momentos en que se requiera. 

Responsables: 

Secretaria de Formación y Capacitación.- De preferencia que sea el Director, de 
no haber, lograr que el Secretario nombre a un encargado para coordinar las 
actividades de formación básica en el estado. 

Secretarias de Formación y Capacitación Municipales.- Tener por lo menos un 
responsable de la capacitación en cada uno de Jos municipios. · , ·-·~·<' · 

Capacitadores.- Lograr una estructura estatal de capacitadores, sufié:iente para 
cubrir las necesidades de formación básica. 

Tiempo: 
Calendarizar las actividades, de preferencia mensualmente, programandoJechas 
tentativas para el desarrollo de las mismas durante el año lectivo. · 
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Revisión del Programa Anual de la Secretaría Estatal 

1. Solicitar el Programa de Trabajo (Anual) 

2 ¿Qué objetivos del Programa se han alcanzado? 

Todos: La mayoría: ____ Pocos: Ninguno:-----

3. Preguntar cuáles son los principales objetivos que se han ale anzado: 

4. Causas por las que no se alcanzaron algunos objetivos: 

5. Actividades de formación recuencia se han realizado en la y capacitación, que con mayor f 
Secretaria Estatal: 

6. ¿Qué actividades de formación y capacitación desarrolla das hasta la fecha, son las que 
menos aceptación tienen? 

¿Por qué? 

7. 

8. 

Preguntar, que avance se tiene con respecto a la capacitació n de miembros adherentes: 

Solicitar el calendario de actividades para miembros adhere ntes y en caso de que existan 
n sido las dificultades para su actividades que no se desarrollaron, preguntar cuales ha 

consecución: 

Representante de la Dirección Secretarla Esta tal de Formación Capacitación 

Nombre y Firma Nombre Firma 
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REAJUSTES AL PROGRAMA ANUAL DE ACTIVIDADES 

Objetivos: 

Replantear los objetivos anuales contemplados en el Plan de Trabajo de la Secretaria Estatal, 
otorgando prioridad a las actividades de formación básica de miembros adherentes, con base a las 
metas fijadas en el formato de Revisión del Programa Anual de las Secretarias Estatales de 
Formación y Capacitación. 

Estrategias: 

Proponer mecanismos encaminados para atender a las entidades que tienen mayor demanda de 
militantes adherentes (Ver formato de Metas y Estrategias del Estado). 

Lograr una estructura municipal de capacitación en todas las entidades del Estado, en un 80%. 

Efectuar una reunión con los Secretarios de Formación y Capacitación Municipal para darles a 
conocer el Programa Anual de Trabajo correspondiente, así como los lineamientos generales de 
Formación y Capacitación que tendran que llevar a cabo en cada una de sus comunidades. 

Establecer el tipo de actividades de formación besica (Curso Inicial, Conferencias Magistrales, 
Talleres, etc.) que se realizara en cada municipio, de acuerdo a las características de los militantes 
de cada entidad. 

Dotar del material d1dactico necesario a los Municipios que realizaran actividades de formación 
básica. 

Difundir las actividades de Formación y Capacitación que se realizarán en los municipios 
considerados de alta prioridad. 

Fortalecer o integrar un equipo de capacitadores regionales que sean capaces de impartir la 
formación básica a los distintos municipios del estado. 

Objetivos a corto plazo: 

Objetivos a mediano plazo: 
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Estrategias a desarrollar: 

Insumos: 

Analizar los recursos con los que se cuenta para el cumplimiento de estas metas: 

Recursos de la Secretarla Estatal de Formación y Capacitación: 

Humanos: ~--------------------------------------

Materiales:--------------------------------------

Financieros:.~-------------------------------------

Recursos de las Secretarias Municipales de Formación y Capacitación 

Humanos: 

Materiales:---------------------------------------

Financieros: _____________________________________ _ 

Apoyos que se requieren de la Dirección de Formación y Capacitación: ------------

Representante de la Direcc"'ió"'n'----1---"S:..:e:..:c:.:.r::.e;::ta::.:r;::la~E"'s"'ta::.t:::a::.:l..:d:..:e;...F;.....:o_;rm=a..::c_;ló::.:n'--'--C;...a=p..::a..:.c::.:ita=cl:..:ó:.:.n'--I 

'---------'N=occm..::b:::r:..:e:.-'-'vF;...1:.:.·r"'m"'a~-------'---------'N=o..::m..::b:::r" Firma 
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Plancación de metas y estrategias 

Estrategias : N• 1 Municipio• Miembros Miembros 

1 

Miembros 
1 ~pa"';,t~:ores 1 

Apoyo Logistico 

1 
adht1renres adherentes adherenlfts 
registrados capacitados por capacitar J rt1querldos Recs. Recs. Recs. 

i' 
1 por municipio Municip Ests. SNFC 

1 1 1 

SoUcttado Faltanre 

r2 
1 1 

J 
1 , 

1 9 : ,1 

1 1 __;._ ___ ,__ __ ._ ! 
¡;o--, -- 1 ¡ 1 ! ! 1 

~IT~--'------..__ ___________ _¡_ _____ .__ __ ~1-----+---'-----l----+-----l 

: ___ ! ---~--·--'-' ---~i ___ ___¡_l ___ __;_i --i'~--'l----l---1-----'----
: 'º ' 1 .c! _____ .ic_ _____ l.__ ____ _c.

1 ---1----......ci ____ ._l _____ ._I ___ ._,' ___ _ 

¡-•J i i 1' 1' 1' 

1 
·,' 1 

' ' ---L'----~'-------'------+------i----~'---'------l------J-----+-----
-,.-. -,-- 1 i ' ¡ ¡ 1 1 1 

c_____.;_ _____ ~--------·-------+------~----"----"-----'------'-----'------1 
1 

15 i ¡ i ! ! 1 1 1 
-i -'°-,'-------, -----+:-- 1 1 1 1 

·---''-------L----+-----f-------+-------l----+---i-----1-------+----+------l ,, ! i ¡ 1 1 

f" i 
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i él ! 
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