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INTRODUCCION

En cste documemo se presen!a el resultado de la experiencia profesional del psic6logo, durante
tres afos y <|eles meses en:la Unidad de Desarrollo Administrativo (UDA) de:la Secretaria de
Contraloria y Desarrollo ’Admmlstrnuvo (SECODAM), dependencia de la Administracién

Pablica chéfal (APF) piir_tiéuiarmcnte a cargo de la Direccién de Formacién y Capacitacién.

Durante la estancia en dicha institucién, comprendida entre abril de 1998 y noviembre de 2001,
la visién gubernamental de la APF puede resumirse de la siguiente manera. La administracién
piiblica desempeita un papel esencial para la transformacién integral del pais, al cumplir con la
tarea fundamental que la sociedad le ha conferido de formular y conducir en el marco del estado
de derecho, politicas piblicas que  promuevan el desarrollo sustentable y garanticen Ia

satisfaccién de sus necesidades y requerimientos, a través del otorgamiento de bienes y servicios.

En consecuencia, la fesponsabilidnd de 1la SECODAM era contribuir a una administracién

piblica accesible, moderna 'y eficiente que promoviera el uso racional de los recursos piblicos y

cumpliera cabalmente con progifil_gfms]ransparenles y flexibles de rendicién de cuentas, lo que es

un reclamo de la poblacis: " un’imperativo para coadyuvar al incremento de la productividad

nacional.

El gobierno eStﬁ llamado a ser.ejemplo de eficiencia, honestidad y aptitud para cumplir metas y

objetivos; para ograrlo cquiere de una renovacién que revitalice sus esquemas de trabajo,
reoriente sus mcenuv‘ lque sus procedimientos y modernice sus métodos de gestion. El

logro de lo anterlorveraArgsp‘on abilidad de la UDA.

El quehacer de la Institucién y. de la.Unidad, se realizaron en cumplimiento a lo establecido en ¢l
Programa de Modernizacién” de :la - Administracién Pdblica (PROMAP) 1995 — 2000 y las
funciones aqui descritas - respondieron a lo establecido en el subprograma Dignificacién,

Profesionalizacién y Etica del Servidor Piblico, uno de los cuatro componentes del mismo.



Este reporte de trabajo describe la labor profesional en tormo a una propuesta metodolégica para
planear, operar y evaluar las acciones de formacién y capacitacién de los servidores pitblicos
(incluyendo ' los dmbitos estatal y municipal), que parte del andlisis sistemético sobre la
organizacién y operacién de las instituciones gubernamentales: el Sistema Integral de Formacién

y Capacitacién (SIFOC).




RESUMEN

El presente de reporte de trabajo describe la labor profesional del psicélogo como Director de
Formacién -y Cnphcitacién en la UDA de la SECODAM Yy se desarrolla en torno una propuesta
metodolégica para planear, operar y evaluar las acciones de formacién .y capacitacién de los
servidores piiblicos. El reporte estd organizado en cuatro partes: en la primera de ellas se
conceptualiza el proceso capacitador y se revisa el marco juridico de la capacitacién en México; .
en la segunda se abordan las caracteristicas y atribuciones de la SECODAM vy, en particular, de
la UDA:; en la tercera se describen los objetivos y componentes de la propuesta metodolégica del
SIFOC: en la cuarta y dltima parte, se encuentra una reflexién de la participacién del psicSlogo
en la administracién del proceso capacitador y se analiza, de manera particular, la formacién
profesional del psicélogo egresado de la Facultad de Estudios Superiores (FES) Iztacala y su
relacién con las habilidades requeridas para el desempeiio de esta funcién, asi como el rol de éste

en la institucién gubernamental que se reporta.

Se concluye que frente al desempeiio de actividades laborales que exigen aporte intelectual,
innovacién y adaptacién, la capacitacién continua, sistemidtica e integral del individuo se
transforma en un elemento indispensable de la nueva culwura laboral ¥y que los cambios en los
mercados de trabajo tienen implicaciones directas para la educacién y la capacitacién, situacién
que obliga a las instituciones educativas a establecer y dar seguimiento permanente a sus
mecanismos de vinculacién formacién — demanda nacional y a ofrecer facilidades a los egresados

para transitar del sistema educativo al mercado laboral y viceversa:



1. EL PROCESO CAPACITADOR

Conceptualizacion

Si bien es cierto quc capacitacién no es el tdnico camino que garantiza el
cumplimiento de objetivos institucionales, si es la herramienta a través de la cual se
forma, actualiza y desarrolla el capital humano como elemento sustantivo que impulsa

la productividad de la institucién.

Segtin Pinto (1993), podemos decir que la capacitacién:

- Es un proceso en el cual‘ debe seguirse .un orden para alcanzar resultados
concretos. )

. Noes sinénirﬁo de cursos.

. Permite hy»lns‘ i:tist‘i!-uciones desarrollar a su factor mis importante: el humano.

. Es una herramienta de gestién y superacién.

. Contri!?uye a la instrumentacién de procesos de cambio organizacional.

Segtin -Jauli y Reig (2001), cuando una persona trabaja en una organizacién, va
adquiriendo los rasgos sociales que la organizacién fomenta: el trabajador se adapta

al estilo social de la organizacién y modifica su estructura personal.

De esta manera, la capacitacién adquiere una connotacién significativamente

diferente, se convierte en una estrategia organizacional y en una necesidad real.

z_,\



La funcién de capacitacién implica la’ ejecucién de una serie de actividades
organizadas en forma sistemdtica, con el prop6sito de dotar al factor humano de los
conocimientos, habilidades y actitudes con el fin de incidir en-el mejoramiento del
deserﬁpcﬁo de ‘sus funciones -laborales,  ademds de orientar las acciones al

cumplimiento de los objetivos de la institucién.

La capacitacién se concibe como el proceso y conjuncién de elementos debidamente
estructurados 'y dindmicos que se rélyncionan constantemente y se adaptan segin los

cambios generados en el entorno organizacional.

En resumen:

Capacitacion es un pr i el cual se adquicren, actualizan y

A

desarrollan- conocimientos, - habilidades y actil ios para

mejorar el desempeiio de las funciones laborales.

El proceso capacitador esti integrado por cuatro etapas:

. Diagnéstico de necesidades de capacitacién
. Programacion

. Ejecucién

. Evaluacién y seguimiento.



1.2

Marco juridico de la capacitacion en México

En el Compendio Juridico de Recursos Humanos (2001), el marco juridico de la

capacitacién en México se resume como sigue:

Constitucién Politica de_los Estados Unidos Mexicanos

CAPITULO 1
ARTICULO 123
APARTADO
FRACCION XTI

Las empresas esmrén obllgadas a propor 'lonar capacitacién o adiestramiento para el
trabajo. La Iey reglamenmrm dclermmarﬁ Tos sistemas, métodos y procedimientos

conforme a los cunles los palrones deben cumpllr con dicha obligacién.
FRACCION XXXI

Serd competencia de las autoridades federales, la aplicacién de las leyes de trabajo en

los asuntos relativos a:
b) Empresas

Obligaciones patronales en materia educativa, de capacitacién y adiestramiento de sus

trabajadores.

Ley Federal del Trabajo

TiITULO CUARTO
CAPITULO 1



ARTICULO 132

Son obligaciones de los patrones:

XV. Proporcionar capacitacion y adiestrantiento a sus trabajadores.

CAPITULO 1 818
ARTICULO 153-41
Todo trabajador tiene el derccho a que su patrén le proporcione capacitacién y

adiestramiento, -

En adicién para el sector piblico y como sustento de la propuesta que se presenta en

este reporte de trabajo profesional, aplica lo siguiente:

Reglamento Interior de ia SECODAM -
CAPITULO 17
ARTICULO 10

La UDA estard adscrita al Tiwslar de la Secretaria, y tendrd las siguientes

atribuciones:

V1. Disenar y promover la adopcién de medidas y: programas cue conduzcan al
incremento de la productividad en’dependencias. y entidades y estimulen la
capacitacién y la vocaciion de servicio de los servidores piiblicos, a efecto de que

sean aprovechadas y aplicadas con criterios de eficiencia y eficacia.



PROMAP '1995-2000

Subprograma IV.+4
Objetivos

. Contar con un servicio profesional de carrera en ln administracién publlca que
garanuce la’  adecuada seleccién, desarrollo profesional.y retiro digno para los
servidores publicos, que contribuya a que en los relevos en la titularidad de las
dependencias y entidades, se aproveche la experiencia y los conocimientos del

personal y se dé continuidad al funcionamiento administrativo.

. Impulsar en el servidor piblico una nueva cultura que favorezca los valores
&ticos de honestidad, eficiencia y dignidad en la prestacién del servicio publico,

y fortalezca los prihcipios de probidad y de responsabilidad.

LINEAS DE ACCION 5
Actuali: ion de scini V habilidades
. A partirr de 1996. las dependencias y entidades deberin emprender acciones de

capacitacién destinadas, entre otros aspectos, a proveer a los servidores
publicos de ]és habilidades administrativas y técnicas que requieren los diversos
puestos: a dotarlos de las capacidades y actitudes que demanda el nuevo
enfoque de calidad y la mejorfa en los estindares de servicio, y a promover en

ellos la utilizacién de nuevas tecnologias.

. Las habilidades y conocimientos necesarios para el desarrollo de actividades en
puestos especificos, deberdn ser objeto de una evaluacién periddica como una
forma de garantizar el adecuado nivel de desempeiio del servidor piiblico. Esta

informacién serd objeto de actualizacién y seguimiento.



2. LA SECRETARIA DE CONTRALORIA

Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO (SECODAM)

El Reglamento Interior de la SECODAM (2000), estublece que esta institucion es la

dependencia del Ejecutivo Federal encargada del despacho en el orden administrativo, de

los siguientes asuntos: desarrollo administrativo integral en dependencias y entidades;

normatividad en materia de adquisiciones, servicios, obra puablica y bienes muebles:

conduccién de la politica inmobiliaria federal, administracién de los bienes. inmuebles

federales y normatividad para la conservacion de dichos bienes.

2.1

Organigrama y atribuciones

El reto de ila SECODAM es el de contribuir a una mejora permanente de los servicios
gubernamentales, transparentar ¢l uso de los recursos, garantizar. el cumplimiento
puntual de los programas e instrumentar un proceso de rendicién: de, cuentas mds

amplio y desagregado.

Para lograrlo, la Dependencia se organizé en cuatro dreas sustantivas, a las que se les

encomiendan las siguientes funciones:

La Subsecretaria. de Atencién Ciudadana y Conuﬁluriaf Sdcial.; imﬁulsa la

pamcxp.xc:én activa y corresponsable de la c:udndama en lns larens de control y

vngll.mcm de la accién gubernamental y promueve nucvo; vmculo y cnnnles de

comumc.u.lén entre la sociedad vy el gobierno.

promucve ‘el establecimiento de un marco JurldlCD - m.ll
slmphficado y moderno en el Gobierno Federal, asimismo dlsena y aplica el

sistema de control y evaluacién gubernamental que se opera con el concurso de



los Organos de Control Interno de las dependencias, entidades y Procuraduria
General de 1a Repiiblica, de los delegados de las secretarias y comisarios en las
entidades. Es importante seiialar, que los contralores internos y los responsables
de las dreas de auditorfa, quejas y responsabilidades, son designados por el C.
Titular de la Dependencia y que, las atribuciones que les confieren, los faculta
para  sustanciar “los’ procedimientos disciplinarios y aplicar las sanciones
previstas en la Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores Publicos.

. La .Unidad: de.. Desarrolio’ Admmlslr.-mvo apoya a los procesos de

descenu'ahzaclén,_sumpllf'camén 'dmlmsr.ranva. adecuacién de estructuras,

mejoramiento con!muo de mé(odos Yy procedlmlcmos. dignificacién y desarrolio

del serv:dor pubhco‘y cons ccién de ‘nuevos esquemas de medicién del

desempcﬁo. ;

. La Comxs:én de’ Avaluos de Blenes Nncnonnles, se ocupa de las funciones de
admmlstraclén del pal:nmomo mmobllmno y de los avalios y justiprestaciones

del Goblemo Federal.

Por su parte, las funciones de apoyo las llevan a cabo las dreas de Asuntos Juridicos,
Contraloria Interna y Comunicacién Social, asi como la Oficialia Mayor que atiende
los  dmbitos de administracién, informdtica, programacién, presupuesto y

organizacién.

En la Figura 1 se representa el organigrama de la SECODAM vigente durante el

sexenio 1995 — 2000, en €l observa la ubicacién jerdrquica de las dreas sustantivas.
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Manual d¢ Bienvenidia. México, Secretarfa de Contratoria y Desarrolio Administrativo, 1996.)
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Con tal divisién de responsabllldadcs. 1a SECODAM orienta su quehacer en los

precep(os esmblec:dos en la Ccnsutumdn Polmcn de los Estados Unidos Mexicanos

La SECODAM reporta dlrecta‘ e 'te
aLey. Organica’de la 'APF le confiere las siguientes

Tilular del Poder Ejecutivo Federal y forma

parte: del Gabmele Leg.ll

atribuciones legales.

ormas complementarias para el ejercicio del control

administrativo.

- Vigilar el cumplimiento de las normas de control y fiscalizacién, asi como
asesorar y apoyar a los S6rganos de conuol intermmo de las dependencias y
entidades de la APF.

. Esuablecer las bases generales para la realizacién de auditorias en las
dependencias y entidades de la APF, asi como realizar las auditorias que se
requieran a las dependencias y entidades en sustitucién o apoyo de su propios

6rganos de control.

. Vigtlar el cumplimiento por parte de tas dependencias y entidades de la APF, de
las disposiciones en materia de plancacién, presupuestacién, ingresos,

financiamiento, inversién, deuda, patrimonio, fondos y valores.



Organizar y coordinar el desdnollo integral de las dependencias y entidades de
la APF, a fin de que los recursos humanos, patrimoniales y los procedimientos
‘técnicos de la misma, sean aprovechados y aplicados con criterios de eficiencia,
buscando eﬁ todo momento la eficacia, la descenualizaciqh. desconcentracién,
y simplificacién adiﬁ'inis‘lravtiva.‘ Para ello, pddr.’: realizar ‘o encomendar las
investigaciones, estudios y anilisis necesarios sobre estas materias y dictar las
disposiciones ' administrativas que sean necesarias al efecto tanto para las

dependencias como parn las entidades de la APF.

Realizar, por si 0 a solicitud de la Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico
(SHCP) o de la coordinadora de sector correspondiente, auditorias y
evaluaciones a las dependencias y entidades de la APF, con el objeto de
promover la eficiencia en su gestién y propiciar el cumplimiento de los

objetivos contenidos en sus programas.

Inspeccionar y vigilar directamente o a través de los érganos de control, que las
dependencias y entidades de la APF, cumplan con las normas y disposiciones
en materia de: sisternas de registro y contabilidad, contratacién y
remuneraciones de personal, contratacién de adquisiciones, arrendamientos,
servicios y ejecucién de obra publica, conservacién, uso, destino, afectacién,
enajenacidén, y baja de bienes muebles e inmuebles, almacenes y demas activos

y recursos materiales de la APF.

Opinar previamente a su expedicién, sobre jos proyectos de normas de
contabilidad y control en materia de programacién, presupuestacién,
administracién de recursos humanos, materiales y financieros, asi como sobre
los proyectos de normas en materia de contratacién de deudas y de manejo de

fondos y valores que formule la SHCP.

Designar a los auditores externos de las entidades, asi como normar y controlar

su desempeiio.



Designar para el mejor desarrollo del sis(ema"de‘ control 'y evaluacién
gubernamentales, delegados de la: propia Secrelurm ante las dependencms y

Srganos desconcentrados de la' APF cemrahznda y cormsarlos en los 6rganos de

goblemo y nglancm de las entidades de la APF.

Designar y remover a los titulares de los Grganos internos de comroi de las
dependencias y:entidades de la APF y de la Procuraduria General:de 1a-
Repiiblica, asf como a los de las Areas de auditoria, quejas' y responsai:ilidades'
de tales. Srganos, quienes dependerin jerdrquica y funcionalmente (.i; la
SECODAM, tendrin el cardcter de autoridad y realizarin la defensa juridica de
las resoluciones que emitan en ta esfera administrativa y ante los Tribunales

Federales, representando al Titular de dicha Secretaria.

Colaborar con la Contaduria Mayor de Hacienda, para el establecimiento de los
procedimientos necesarios que permitan a ambos O6rganos el mejor

cumplimiento de sus respectivas responsabilidades.

Informar periédicamente el Ejecutivo Federal, sobre el resuiltado de 1la
Evaluacién respecto dc la gestién de las dependencias y entidades de la APF,
asi como de aquellas que hayan sido objeto de fiscalizacion, e informar a las
autoridades competentes. cuando proceda, el resultado de tales intervenciones
y. en su caso, dictar las acciones que deban desarrollarse para corregir las

irregularidades detectadas.

Recibir y registrar las declaraciones patrimoniales que deban presentar los
servidores pablicos de la APF, y verificar su comenido mediante las
investigaciones que fucren pertinentes, de acuerdo con las disposiciones

aplicables.

14



Atender las quejas e inconformidades que presenten los particulares con
convenios o contratos que celebren con las dependencias y entidades de la APF,
salvo los casos en que otras leyes establezcan procedimientos de impugnacién

diferentes.

Conocer e investigar las conductas de los servidores piblicos que puedan
constituir - responsabilidades administrativas; aplicar las - sanciones que
correspondan en los términos de Ley y, en su caso. presentar las denuncias
correspondientes ante el Ministerio Piblico, prestindose para tal efecto la

colaboracién que le fuere requerida.

Autorizar, conjuntamente con la SHCP, en el dmbito de sus respectivas
competencias, las estructuras orgdnicas y ocupacionales de las dependencias y
entidades de la APF y sus modificaciones, asi como registrar dichas estructuras

para efectos de desarrotlo y modernizacién de los recursos humanos.

Establecer normas, politicas y lincamientos en materia de adquisiciones.
arrendamientos, desincorporacién de activos, servicios y obras piblicas de la
APF.

Conducir la politica inmobiliaria de la APF, salvo por lo que se refiere a las
playas, zona federal maritima, terrestre, terrenos ganados al mar o cualquier

depdsito de aguas maritimas y demis zonas federales.

Expedir normas técnicas, autorizar y en su <¢aso, proyectar, construir,
rehabilitar, conservar o administrar, directamente o a través de terceros, los
edificios piiblicos y en general los bienes inmuebles de la Federacién a fin de

abtener el mayor provecho del uso y goce los mismos. Para tal efecto, la



2.2

Secretarin podrd coordinarse con estados y municipios o bien con los

particulares y con otros paises.

. Administrar los inmuebles de: propiedad federal, cuando no estén asignados a

.alguna depéndencia o entidad.

Regular la at_lduiéiciﬁﬁ.'ﬁﬁéndamiemo. enajenacién, destino o afectacién de los
bienes. inmuebles ‘de’ la APF y en su caso, representar el interés de la
Federacién; asi como expedir las normas y procedimientos para la formulacién
de inventarios y para la realizacién y actualizacién de los avaldos sobre dichos
bienes que realice la propia Secretaria, o bien; terceros debidamente

autorizados para ello.

Llevar el registro ptiblico de la propiedad inmobiliaria federal y el inventario

general correspondiente.

Las demais que le encomienden expresamente las leyes y reglamentos.

Misién y vision

En la Guia Técnica Planeacién Estratégica (1999), se describe que la misién es una
declaracién de alto nivel que describe el propésito fundamental o razén de ser de una
institucién; es el enunciado en el que sc determina, de manera sintética y clara, su

quehacer sustantivo y estratégico, asf como el fin para el que fue creada.

La misién de la SECODAM., establecida en el Manuai de Bienvenida (1996), es la

siguiente:
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“Fortalecer los sistemas de gestion y control, hacer respetar

los derechos del ciudadano® e~ inducir 'y promover el
desarrollo admlmslrauvo en.la Administracion Publica
Fe edcra/"'

Por otra parte. ln'vxslén represenla el escenano a alcanzar por la institucién en un

penodo de largo plaz permne estnblecer ‘el alcance ‘de Tos esfuerzos a realizar.

La vnsuﬁn de ln SECODAM est blec:da en ‘el manual amerlormeme citado, se anota a

contmuacnén'

‘“Constituirse como agente de cambio permanente ™"

La definicién de la rhisxén y.la visién, permiten a la institucién:

. Establecer el referente estratégico base. que expresa el alcance miximo de los

propésitos y compromisos bajo su responsabilidad.

- Delimitar su campo de accién y proporcionar a los servidores puiblicos un

panorama general de las grandes lineas de trabajo y los resultados por alcanzar.
. Definir la poblacién beneficiaria.
. Planear y canalizar los esfuerzos en direccidén a los proyectos.

- Representar la base para el proceso de planeacién, programacién y

presupuestacién.

! SECODAM. OFICIALIA MAYOR. Manual de Bicnvenida. México, Secretarfa de Contraloria y Desarrollo
Administrativo, 1996. s/p.
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2.3

La Unidad de Desarrollo Administrative (UDA)

E! Manual de Organizacién General de la SECODAM (1997), establece Que en
funcién® de sus atribuciones y facultades, la SECODAM estd - formada por una
eslrucmra orginica compuesta por 18 Umdadcs Admm:stmuvas y -un: Organo

Admlmstrauvo Desconcentrado.

En panlcular. la UDA es Ia responsnble de promover, facnhtar y dar segunmlemo al

desnrrollo administrativo en las dcpendencms y enndndes de la APF, apoyar los

procesos - de . descentralizacién, mmphf‘cac:én admlmstrauva, adecuacién de

estructuras, me;ommlemo continuo’ de’ métodos y procedimientos, dignificacién y
desarrollo del serv:dor publlCO ¥y construccién de nuevos esquemas de medicién del

descmpeﬁo. :

El 'quehacer de la UDA estd sustentado en el PROMAP 1995 - 2000, el cual establece
los objetivos generales y las lineas de accién y estrategia para impulsar un decidido
movimiento dirigido a analizar y mejorar la funcién piblica, con objeto de atender

con mayor eficiencia y eficacia los servicios que deben proporcionarse a la poblacidn.
E! PROMAP agrupa sus actividades en torno a los siguientes cuatro subprogramas:
I Participacién y Atencién Ciudadana.

Considerando que es la sociedad a quién se destinan los bienes y servicios

publicos, es importante medir la calidad de éstos en funcién de la satisfaccién

generada en sus usuarijos.
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1I.

El objetivo de este subprograma es “Lograr la participaciéon mas activa de la

sociedad en la definicién, ejecucién y evaluacién de las acciones institucionales

para

contribuir ' a que :reciba ~una -atencién . eficiente, cficaz, oportuna y

satisfactoria por parte d‘exlas'instituciones publicas™. (PROMAP 1995 - 2000,

p.39)

Descentralizacién y/o desconcentracién administrativa.

Este subprograma . busca-dar impulso a la descentralizacién de funciones y

recursos de la Federacién hacia los gobiernos estatales y municipales, asi como

a la descentralizacién administrativa. Por otra parte, se procurard profundizar

en la

desconcentracién de funciones en 6rganos administrativos con facultades

de decisién en materias y 4mbitos territoriales especificos.

En este sentido, deberd analizarse la utilizacién de nuevas tecnologias para la

prestacién de servicios y su impacto en las estructuras orgdnicas y ocupaciones

existentes.

Los objetivos de este subprograma son:

“Fortalecer el Pacto Federal a través de la descentralizacién de funciones

© yila.desconcentracién de facultades, a efecto de promover el desarrollo

regional'y la: descentralizacién econémica, mejorar los servicio piblicos,
abatir-los costos y acercar las decisiones al lugar donde se requieran, todo

ello para servir mejor a la poblacién.
Dotar ‘a - las instituciones piblicas de la flexibilidad necesaria para

amoldarse con oportunidad a las nuevas realidades, asi como para que

respondan a objetivos y funciones claramente definidos, asi como
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L.

promover su racionalizacién permanente con el fin de reducir gastos
excesivos .en el mamenimiento del - aparato  burocritico”. (PROMAP
1995-200, p. 47).

Medicién y evaluacién de la gestién piblica.

Es necesario incluir en las dependencias y entidades un proceso de evaluacién
intéegral que mida los resultados de la gestién pablica, con el propédsito de
obtener informacién sobre la pertinencia y calidad de los servicios que se
brindan a las poblaciones objetivos vinculados con sus demandas y necesidades.
Los objetivos de este subprograma son:

. Fortalecer los mecanismos de rendicién de cuentas.

- Lograr Ia confianza de la poblacién, a través de mecanismos idéneos para

prevenir, detectar acciones de corrupcién y, en su caso, aplicar sanciones

pertinentes.

Pignificacién, pro esional néi@in' y ética del servidor piblico.

Con las. accxones prewstas en este subprograma se promoveri el impulso al
desarrollo de los recursos humanos que colaboran en la Administracién Pidblica

Federal medmme su meJoramlcmo ¥y bieneszar.
Cabe advertir que se destacard la atencién en: una rigurosa seleccién de

personal, el fortalecimiento de la capacitacién como una inversién prioritaria;

establecimiento de opciones para el desarrollo de una carrera en el 4mbito de la
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administracién pidblica; el fortalecimiento de valores éticos; el incentivo al
desempeiio honesto, eficiente y responsable, asi como la seguridad de un retiro
digno.

Los objetivos de este subprogramason:

servncxo profcs:onal de carrera en la administracién

L “Comar con u

publlca que garanucc ia adecuada seleccién, desarrollo profesional y
retiro digno para Ios serwdorcs pub]lcos, que contribuya a que los relevos
en la’ mulandad de ‘Tas dependencms y entidades se aproveche la
experiencia y “los. conocimientos del personal y se dé continuidad al

funcionamiento administrativo.

. Impulsar en el servidor piblico una nueva cultura que favorezca los
valores éticos de honestidad, eficiencia y dignidad en la prestacién del
servicio piiblico, y fortalezca los principios de probidad y de
responsabilidad™. (PROMAP 1995 - 2000, p.56).

2.3.1 Objetivos estratégicos

Los objetivos estratégicos definen especificamente que se quiere lograr en
funcién de la misién y visién de la institucién, con base en las necesidades de la
poblacién usuaria, las politicas ptiblicas y el marco normativoe. Los objetivos
estratégicos se refieren a los resultados finales que se deben obtener, en el

ambito especifico de la institucién.

Los objetivos estratégicos de la UDA, establecidos en el Manual de
Organizacién de la UDA (1998), son los siguientes:
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. Contribuir a incrementar la eficiencia y eficacia de las dependencias y
entidades de la APF.

. Contribuir al desarrollo de una cultura de calidad entre los servidores
publicos.
. Aumentar la satisfaccién de los usuarios de los servicios de. las

dependencias y entidades de la APF.
2.3.2 Misién y visién

En correspondencia con el referente estratégico de la institucién, la misién de la
UDA establecida en el Manual de Organizacién de la UDA (1998) es:

Promover, facilitar y dar seguimiento al desarrollo administrativo
en las dependencias y entidades de la APF, apoyar su
transformacién en organizaciones cficientes y cficaces a fin de
elevar la calidad de los servicios ofrecidos acorde a las necesidades

de la poblacién.

Por otro lado, la visién de la UDA establecida en el Manual de Organizacién de
la UDA (1998), es la siguiente:

Ser la instancia lider reconocida por los Jlogros en materin de
modemizacién de la APF, con capacidad y autoridad técnica, capaz de
generar un efecto multiplicador. que garantice la continuidad de los
procesos de modernizacién para arraigar una cultura de calidad y

consolidar acciones que reflejen en la satisfaccion de los usuarios.
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2.3.3 Servicios

Los servicios que proporciona la UDA se representan en la Figura 2:

Desarrolio técnico y motodolégico

Documentacion y DESARRQ-) Consultoriay

divulgacion ADMINISTRATIVO asistencia técnica

Fig. 2. Arcas dc servicio de la UDA. (SECODAM. UNIDAD DE DESARROLLO

ADMINISTRATIVO. PROMAP 1995- 2000. Manual del parnticipante. México, Secretaria de
C {a y De: llo Admini ivo, 1999).

El propésito de cada uno de ellos es: 'I'ESIS CON
FALLA DE ORIGEN

. Desarrollo técnico metodolégico.

Elaborar instrumentos técnicos y metodolégicos para impulsar el proceso

de cambio en las dependencias y entidades de 1a APF.
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Consultoria y asistencia técnica. -

Asesorar a las. dependencms y entidades en la planeacién y ejecucién de

acciones de modemlzamén.

Formacién y‘cil‘pa'ci»mcién. :

Fomentar el “desarrollo de 'a‘ccio‘nés: sistemiticas. de  formacién y

capaéiwcién cnll;'l‘s‘:d_epgrvivcle‘r‘iciyns y“enrt'idades de la APF. -

Documéntncién ¥ dlvulgactéh.b

Difundir Ios P! gramnv. proccsos y 5|stemas dlrlgldos a mejorar, hacer

compcuuvas y modcmlzar alas msulucnones pubhcas.
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3. EL SISTEMA INTEGRAL DE FORMACION
Y CAPACITACION (SIFOC)

Definicion

Las acciones del PROMAP 1995 —~ 2000 estaban dirigidas a desarrollar una estrategia
que enfocara los esfuerzos de modernizacién hacia los proyectos, procesos y servicios
prioritarios de cada institucién a fin de fortalecer y consolidar lo que se habia hecho
hasta el momento y establecer compromisos concretos para el mejor funcionamiento
de las dependencias y entidades gubernamentales, de acuerdo a las caracteristicas,

problemitica y retos de cada una de ellas.

En el contexto de modernizacién de la APF y con el propésito de atender el
subprograma‘l\/ Dignificacién, Profesionalizacién y Etica del Servidor Pidblico del

PROMAP, la UDA instrumenté lo siguiente:

El 23 de septiembre de 1996 se instalé el Centro de Capacitacién en Calidad
(CECAL) de la SECODAM, en el cual se proporcionaba el servicio de formacién de
recursos humanos en materia de calidad, desarrollo administrativo y organizacién del
proceso capacitador, dirigido a los servidores puablicos de ésta Secretaria, asi como al
grupo de facilitadores seleccionado para realizar un efecto multiplicador en cada
institucién de la APF, can el propésito de promover una cultura de calidad dirigida a

mejorar la atencién de los servicios que se proporcionan a la sociedad.

La instalacién del CECAL de la SECODAM y la labor de promocién para su
establecimiento en las dependencias y entidades, respondié a la necesidad de disponer
de un cspacio fisico para forinar a los servidores publicos en materia de calidad y de

proporcionaries las habilidades administrativas y técnicas que

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN 1?




demandaba el proceso de modernizacién de la APF. En el Anexo 1 se presenta la
relacién de CECALES instalados en la APF.

El- modelo CECAL representd el primer esfuerzo s:stcmauco para promovcr una
cultura - de calidad y de servicio entre los servtdores pubhcos. postenormentc se
promovié el aprovechamiento de su mfrnestructura para el desarrollo de acciones

integrales de formacién de recursos humanos.

En esta etapa, la UDA proporcionaba a las instituciones interesadas en su instalacién,
asesoria para la conformacién de la infraestructura fisica detl Centro, asf como el

servicio de formacién del personal seleccionado para fungir como instructor.

En la etapa de fortalecimiento y consolidacién de las acciones de modemizacién
(1998), la estrategia implicaba modificar diversos criterios para la operacién del

PROMAP, que se reflejan principalmente en:

. La planeacién estratégica de cada institucién, a fin de determinar los elementos
fundamentales de su misién, visién y objetivos estratégicos, asi como la

direccién de los trabajos de modemizacién.

. El diagnSstico funcional y operativo de proyectos, procesos y servicios
determinados como prioritarios por cada institucién, su anilisis para identificar
debilidades y freas de oportunidad, asi como el disefio y aplicacién de

acciones especificas para su mejora.
En esta etapa de fortalecimiento y consolidacién se abre la determinacién de dirigir
las acciones de modernizacién hacia todos aquellos aspectos que decida cada

institucién mejorar en su organizacién y funcionamiento.

El enfoque completo de fortalecimiento y consolidacién se visualiza en la Figura 3:
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ESQUEMA GENERAL DE MODERNIZACION

asavicio susiico.

Fig. 3. Esquema general de modemizacién. (SECODAM. UNIDAD DE DESARROLLO
ADMINISTRATIVO. PROMAP_1995- 2000. M 1__del partici Meéxico, Secretarfa de
Contraloria y Desarrollo Administrativo, 1999).

En el Sistema Integral de Formacién y Capacitacién, Guia Técnica (1999), se
establece que en el desarrollo de este proceso de modernizacién, la capacitacién
constituye uno de los mecanismos que sustentan los procesos de cambio y mejora que
requieren las instituciones, al ser 1a herramienta a través de la cual se forma, actualiza
y desarrolla el capital humano como elemento sustantivo que impulsa la

productividad de la institucidn.

El proyecto SIFOC consistié en el desarrollo de un esquema metodolégico para
planear, operar y evaluar las acciones de formacién y capacitacién de los servidores
pablicos de las dependencias y entidades de la APF (incluyendo los ambitos estatal y
municipal). que parte del anilisis sistematico sobre la organizacién y operacién de las

instituciones gubernamentales.

TT<IS CON
FALLA DE ORIGEN .




El SIFOC contiene nie!odblogl‘as e instrumentos para el desarrollo organizado-de

actividades de formacién contmua e mtegml dirigidas a dotar al servidor publico de

los conocnmlenlos hab ldades y' c| udes quc les pern'unrﬁn contribuir al logro de los

con 1o objeuvos estratégicos de las instituciones y con los

relacionad.

procesos'y se s prlonmrlos que proporcionan.
. Desarrollo de acciones de formacién desarticuladas y fuera del contexto de los

procesos y servicios prioritarios de la institucién.

. Ausencia de mecanismos objetivos y medibles para identificar las necesidades

de capacitacién de los servidores piblicos.

. Ausencia de mecanismos objetivos para evaluar el impacto de las acciones de
capacitacién en términos de la mejora del desempeiio del servidor piblico, la
mejora del proceso en el que participa y de su contribucién al cumplimiento de

los objetivos estratégicos de la institucién.

Algunas referencias claras que expresan ta viabilidad de la propuesta metodolégica
del SIFOC se reflejan en la aceptacién que ha tenido en los sectores que se relacionan

en el Anexo 2.
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3.2

3.3

Objetivos

La instrumentacién. del SIFOC: en las instituciones facilita el cumplimiento de los

siguientes objetivos:

. Proveer a los servidores piiblicos de las habilidbdes,administrativns y técnicas

que rcqﬁieren barn el desempeifio de su funcién..

. Dotar a los servidores publicos de las capacidades y acti;udés que demanda la

calidad en los servicios de atencién a la poblacién.

. Convertir la capacitacién en un medio para propiciar acciones de mejora en los
procesos, incrementar la productividad en las 4reas sustantivas y mejorar el

desempeiio de las funciones laborales

. Contribuir al desarrollo integral del servidor pablico.

. Complementar la educacién formal del servidor publico ante un ambiente de
mayor competencia laboral.

Componentes

Los componentes que integran el SIFOC son los siguientes:

. Diagnéstico de necesidades de capacitacién.
. Programacién.

. Ejecucién.

. Evaluacién y seguimiento.
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Cabe mencionar que con. el propésito de asegurar que el SIFOC responde. a las
caracteristicas y necesidades de las instituciones, es necesario partir de un diagnéstico

institucional que proporcione los elementos de referencia que guiarin su desarrollo.

Gréficamente los cdmponentes del SIFOC se representah en la Figura 4:

& o ]| ey

FACTOR HUMANO

r SIAGNORTICO M8 TITUCTONAL 1

Fig. 4. Componentes del SIFOC. (SECODAM. UNIDAD DE DESARROLLO ADMINISTRATIVO.
Sistema Integra) de For ién v C: i i Guia Técnica. México, Secretaria de Contraloria y

Desarrollo Administrativo, 1999).

3.3.1 Diagnéstico institucional

El Diagnéstico Institucional implica el analizar e identificar los procesos que,
por su naturaleza. sustentan los resultados del quehacer institucional, con el
propdsito de identificar con precision sus problemas, debilidades y. en
consecuencia, las dreas de oportunidad para su mejor desarrollo, a fin de
promover un cambio radical en las estructuras, métodos y procedimientos de
trabajo que atiendan los criterios de incremento de la productividad,

racionalidad de los recursos y satisfaccién del usuario.
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Los resultados ‘del diagnéstico institucional son insumo fundamental para et

desarrollo y evaluacién del SIFOC, tal como se ilustra en la Figura 5.

eI
ruieoe wltiadas

Prwcews intermes 3
erternee

AREAS DE
OPORTUNIDAD

Fig. 5. Diagn6stico institucional c identificacién de procesos y servicios prioritarios.
(SECODAM. UNIDAD DE DESARROLLO ADMINISTRATIVO, Sistema Integral de
For y C itaci Guia Técnica. Mé¢: ia de C forfa y Desarrollo

Administrativo, 1999).

Es precisamente en el rubro “Areas de oportunidad”, donde da inicio el primer
componente del SIFOC® al identificar si la causa que origina el problema
detectado en esa drea de oportunidad es la deficiencia o carencia de

conocimientos, habilidades y actitudes.
En caso afirmativo. la planeacién, desarrollo y evaluacién de las acciones de

capacitacién se constituyen cn una accién de mejora que atenderd el drea de

oportunidad detectada.
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3.3.2 Di dstico de idades de cay n

El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién (DNC), es la parte medular
del SIFOC y es la base de una planeacién e instruccién ef'c:eme que permnc

satisfacer los requerimientos de capacxtactén de la msmucnén. "

Hablar de neces:dades dc cnpacnamén es refenrse a la ausencna o carencia
que_en. cuanlo n conocnm entos, habxlldades y actltudes presenta el personal

" para el adccuado desempeno de sus’ funcnones laborales.

i6n es la diferencia entre el “‘ser” y el “deber ser”

enel i:iué'sto de trabajo:

SER DEBER SER
S.
<+ v ¢
Lo que debe

Lo que hace
hacer

_ TESIS CON
Podemos decir que: EALLA DE omGEN

“El DNC es un estudio que permire establecer la diferencia

entre los niveles requeridos de comp ia y el d peri
real del trabajador, siempre y ci do ral discrey ia sea de
conocimi habilidades y actitudes ™.

* SECODAM. UNIDAD DE DESARROLLO ADMINISTRATIVO. Di ico de N idades de Capacilacidn

Guia Téenica. México. Secretaria de Contraloria y Desarrollo Administrativo, 1999, p.8.
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El DNC nos permite identificar

A quién capacimvr :

-En qué capacllar

. Cuﬁndo capncnar

AT T

ofundldad cnpacnar ’

Una carncteri‘suca mportnmc del DNC es la determinacién de las causas que

|fcrencxa entre *lo que hace” el servidor piiblico y lo que *‘debe

hacer’”, ya :que, pueden ldcnuf'carse discrepancias en su desempeiio que no

sean suscept blcs de atenderse a través de acciones de capacitacién y que
requ:eran ‘intervencién de otras dreas de la institucién y de soluciones
relacionadas con politicas, procedimientos, materiales, equipos, condiciones

de trab:ijo, etc.

En el contexto de modernizacién de procesos y servicios de las instituciones
publicas, el método que se promueve para identificar necesidades de

capacitacién es el basado en la solucién de problemas.

Cabe destacar que el funcionamiento de las instituciones esti determinado por
los procesos existentes en las mismas: todo servicio requiere de un proceso y
un proceso puede involucrar a mds de un servicio, dado su nivel de

agregacién.

En el Sistema de Mejoramiento dc Procesos Prioritarios (1999), se explica que
los procesos son el conjunto de actividades que transforman o convierten uno o
mds insumos en resultados que proporcionan un valor a quien usa. aplica o

demanda dichos resultados. Lo anterior se representa en la Figura 6.

a3



Insun 7 e n Resultados

T |

BENEFICIO A USUARIOS

Fig. 6. Andlisis de procesos.

A través del anilisis de procesos, es posible obtener los siguientes beneficios:

- Detectar los problemas, es decir, los factores que limitan su eficiencia.
. Facilitar el establecimiento de las causas que originan su ineficiencia.
. Instrumentar acciones de mejora a partir del andlisis de los problemas

percibidos en el diagnéstico.

A continuacién, en la Figura 7 se presenta el procedimiento de este método de
diagnéstico, el cual requiere la participacién de las dreas involucradas en el

proceso en el que se estd presentando el problema:

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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l ¢Los productos o servicios cumplen con los I

estandares establecidos?

i L 2

l Si no es asl, ¢Cudl es el incumplimiento? l
&

L ¢ En qué proceso se ubica el incumplimiento? l
L 2

¢Cudles son las areas de la institucién involucradas
en la ocurrencia o solucién del problema?

L
¢Cuales son las causas que generan el
incumplimiento?
[ 4
LCarencia o deficiencia de conocimientos,
habilidades y actitudes?

&

[ N

L J L 7

Turnar al area Area de
institucional oportunidad para

correspondiente

Fig. 7. Esquema de actividades para realizar un DNC con base en ¢l anilisis de procesos.

capacitacion

<&

& Quiénes?

<+

LQue
conocimientos,
habilidades y/o
actitudes?
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3.3.3 Progr ion de las i de capacitacié

Programar significa prever u organizar, sobre la base de objetivos y metas
trazados con claridad, los recursos para llevar a cabo las acciones de

capacitacién que la institucién requiere.

“La programacion es la determinacion del plan de trabajo

; "

que las estrateg de accion que permiten atender

. las necesidades de formacion, actualizacion y desarrollo de

los  servidores publicos, de acuerdo a las dreas de

oportunidad detectadas en la etapa anterior™.”

En adicioén, programar acciones de capacitacién implica integrar los recursos

necesarios para su desarrollo.

Los resultados a obtener en este componente son:

. Plan general de capacitacién,

Conjunto de acciones sistematizadas para orientar el proceso

capacitador en una dependencia o entidad.

- Programas de capacitacion.

Descripcion detallada del conjunto de actividades de ensefanza -
aprendizaje tendientes a satisfacer las necesidades de capacitacién de la

institucién.

> SECODAM. UNIDAD DE DESARROLLO ADMINISTRATIVO. Programacién v Ejecucién de la
Capacitacién. Guia Técnica. México, Secretaria de Contraloria y Desarrollo Administrativo, 1998. p.7.
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3.3.4

. Plantilla de instructores.
Conjunto de instructores responsables de la realizacién de los eventos.
. Material did4ctico.

Conjunto de materiales que ilustran y refuerzan la comprensién de los

contenidos.
. Instalaciones para el desarrotlo de los eventos.
Infraestructura habilitada con mobiliario y equipo adecuado para la

realizacién de los eventos de formacién.

Ej ién de las i de capacitacié

Es la puesta en marcha de las acciones establecidas en el plan y los programas
de capacitacién que determiné llevar a cabo la organizacién, asegurando el

cumplimiento de los objetivos de aprendizaje establecidos.

Durante esta ctapa se lleva a cabo un control administrativo y presupuestal de

las acciones realizadas.

Para lo anterior, es necesario que el responsable de capacitacién en la

institucién y el instructor realicen lo siguiente:

Res able de capacitacidi

. Notificar a los participantes y al instructor fecha, hora, lugar y sede del

evento.
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Confirmar la asistencia de los participantes y del instructor.

Registrar la asistencia de los participantes.

Prevenir los imprevistoé que pudieran surgir durante el evento, a fin de
que éstos no imerruiﬁpan su desarrollo, por ejemplo: cambio de aula,
situacién del instructor, falias en el equipo, etc.

Asegurar un ambiente fisico agradable para el aprendizaje, por lo que se

debe cuidar que las instulaciones sean c6modas y prdcticas,

asegurindose tanto de su limpieza, como de su ventilacién, iluminacién

¥y temperatura.
Atender las necesidades del instructor en el aula.
Verificar el desempeiio del instructor.

Entregar constancia o diploma a los participantes al término del evento

de formacién.
Elaborar informe mensual

Llevar un control de los recursos materiales utilizados para el desarvollo

de los eventos.

Retroalimentar el desempeiio de los instructores a partir de las

evaluaciones de los participantes.
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3.3.8

Instructor

. Adecuar las actividades de instruccién - aprendizaje establecidas en el
programa de capacitacién al nivel de los participantes. Para ello se

utiliza’el plan de sesién.

. Orientar. lzis expectativas de aprendizaje de los participantes hacia los

" objetivos previstos.’

. Asegurar- el cumplimiento de los objetivos generales, particulares y

especificos establecidos en el programa.

. Aplicar a los participantes la evaluacién de conduccién - reaccién, con
el propésito de obtener informacién sobre el desempeiio del instructor y

la logistica y coordinacién del evento.

- Evaluar a los participantes antes, durante y al final de cada evento de
formacién.
Eval ion y seguimi de Ias i de capacitacié

La evaluacién y el seguimiento son un proceso que consiste en obtener,
describir y suministrar informacién, con el propésito de retroalimentar el
sistema de capacitacién y validar los resultados obtenidos en funcién de los

objetivos planteados.

En la siguiente tabla, se resumen los niveles de evaluacién en el contexto del

proceso capacitador:
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‘Nivelde

Propésito

1
; evaluacién Dirigido a ‘
; 1. Aprendizaje Los participantes al Valorar el grado en que se I

! evento de formacién. cumplieron los objetivos
‘ ’ instruccionales  establecidos ]
j en el programa. !
: i
!2. Conduccién — | Los participantes al Proporcionar informacién '
! reaccién. evento de formacién. sobre el desempeiio del f

P instructor y la coordinacién y
; logistica del evento. ;
; i
3. Impacto - El participante al Determinar el grado en que |
| evento de las acciones de capacitacién |
i formacién. contribuyeron a: X
! - El jefe inmediato - Propiciar acciones de |
! del participante. mejora en los procesos. |
! - El usuario del - Incrementar la ;

| proceso o servicio productividad de las

en el que labora el dreas sustantivas.

participante. - Mejorar el desempeiio ‘
de las funciones °

laborales de los

servidores piblicos.
4. Servicio de - El personal Detectar fortalezas y dreas de

capacitacién

responsable de
administrar el
proceso
capacitador en la
institucién,

- Los responsables
de los procesos de
trabajo de la
institucion.

oportunidad en la planeacién.
ejecucién y evaluaciéon del
proceso capacitador
institucién.
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Por otra par('e. dar seguimiento a las acciones de capacitﬁcién. es determinar
en que medida- el participante transfiere el aprendizaje del aula al desempeiio
de sus funciones laborales, lo que poéteriormente permitird evaluar su
impacto.' El useguimi‘entov se realiza de ‘30 a 60 dias después de concluido el
evento. T )

El  seguimiento permite obtener informaci6n relativa a los siguientes
elementos: .

« Permanencia - de. la

aplicacién
' - Utilidad de lo aprendido
- Vigencia de lo aprendido
- Factibilidad de aplicacién
+ "Mejora en el
desempeiio
- Mejora del desarrollo de las funciones
- Contribucién al cumplimiento de
objetivos
- Disminucién de errores o fallas
* Trascendencia del
puesto. :
. - En el drea de trabajo
- En el proceso de wrabajo
- Con el usuario
* Apartes
excepcionales
- Solucién de problemas
- Desarrollo de nuevas iniciativas o
proyectos
- Prevencién de problemas
« Incremento del

capital intelectual
. - Desarrolio de habilidades personales

importantes para la organizacién

[ |

FALLA DE ORIGEN




4. EL ROL DEL PSICOLOGO EN LA ADMINISTRACION
DEL PROCESO CAPACITADOREN
INSTITUCIONES GUBERNAMENTALES

4.1 La formacion del psicélogo de la FES lztacala.

La carrera de psicologia en la FES Iztacala inicié su funcionamiento en 1975 bajo el
plan de estudios aprobado por el H. Consejo Universitario en 1970 para el entonces

Colegio de Psicologia de la Facuitad de Filosofia y Letras.

En el programa de estudios de la licenciatura en psicologia, basado en una perspectiva

conductual, destacan las siguientes caracteristicas:

. Vincula la enseiianza profesional con los problemas sociales y prioritarios, asi

como con los campos de accién que demanda el entorno.

. Define conductualmente las situaciones de enseiianza, en otras palabras,
especifica las funciones profesionales como repertorios generales a desarrollar,

que se evaltian en la forma de conductas terminales precisas.

. Reorienta la relacién profesor — alumno al propiciar una interaccién de

aprendizaje “entre iguales’ que facilita la formacion autodirigida y critica.

fado en un si modular constituido por situaciones de

Su modelo curricular, di
enseiianza en las que se especifican actividades genéricas, se conforma por los tres

médulos que a continuacién se anotan y en los que el estudiante adquiere lo siguiente:
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Mddulo Repertorios que adquiere

Tedrico - Verbales

Experimental - MetodolSgicos

Aplicado - Tecnolégicos y de solucién de
problemas

Ribes, Femﬁndez. Rueda, Talento y Lépez (1980), definen cinco funciones

prbfesionales basicas del psicSlogo en relacién con el factor humano:
1. Deteccién de problemas. -

1as de comportamiento socialmente deseables.

. ‘ Carencias s - potencialidades cuyo desarrollo es requerido para

satisfacer necesidades individuales y/o sociales.

2. Desarrollo - -

. Promover:ty:ambios a nivel individual y grupal, para facilitar {a aparicién

de comportamiento potencialmente requeridos.

3. Rehabilitacién

- Atencién de deficiencias en personas y grupos.

4. Planeacién y preVeﬁcién TESIS CON
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. Diseiio de ambientes.
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. Prediccitén de dreas de oportunidad a mediano y largo plazo.

5. Investigacién N
- Evaluaci6én de instrumentos de medida.
. ‘ Diseiio de,(eyénologu‘a.
. Estaﬁlecimigmo dp habilidades ime‘rdisciplinnrins‘.

En el desarrolio e instrumentacién del SIFOC, el rol del psicSlogo como estratega de
la administracién - de la . capacitacién. en instituciones gubernamentales, es

fundamental.

En particular el psicélogo egresado de la FES Iztacala, formado en el desarroilo de
habilidades, adquisicién de repertorios teéricos y operativos de cardcter genérico, le
proveen de las herramientas metodolSgicas necesarias para responder eficientemente

a los requerimientos del administrador de la capacitacién.

La capacidad de observar, definir variables cuantitativamente, elaborar reportes,
programar variables, analizar y sintetizar informacién, evaluar una situacién y definir
ia estrategia de intervencién adecuada, asi como la de interactuar asertivamente con
otros, son entre otras, las habilidades que le permiten al psicélogo desempeiiarse en et

campo de la formacién de recursos humanos.

La formacién como un individuo investigador, analitico y propositivo constituyen una
de tas herencias mds valiosas de la FES Iztacala a sus egresados de Psicologia, que le
permiten incidir en las tres dreas del aprendizaje: cognoscitiva, psicomotriz y afectiva

del individuo.
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La  formacién- del ‘psicélogo de la’ FES Iztacala, proporciona al egresado los
conocimientos y habilidades’ necesarias para-el desarrollo de - las’ actividades que
demanda  la. administracién del. proceso capacitador en.cada una de sus etapas:

planeacién, ejecucién y control.

En el siguiente. cuadro se relacionan las etapas del proceso administrativo con las
actividades que el psicélogo realiza en la administracién de la capacitacién y con los
elementos adquiridos en.su formacién universitaria que le facilitan el desarrollo de

éstas.
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Etapa del proceso
administrativo

Acciones que ¢l psicologo realiza en la administracién del

proceso capacitador

Elementos de formacidn adquiridos en la ENEPI

NIORNO 3d VTT+d

NOO SIS3i

Planeacion

Reconoce el enfoque sistémico de la institucién,
como ¢l contexto en el cual se desarrolla su
quehacer.

Define  objelivos, funciones, estructura  y
procedimicatos del drex de capacitacion, alincados
ala plancacidn estratégica e la institucidn,

Disefia y aplica instrumentos de diagndstico de
necesidades, asi como de evaluacién inicial,
intersmedia y final del aprendizaje.

Diagndstica necesidades de capacitacién de los
servidores publicos.

Define las estrategias de formacion que atenderdn
las necesidades detectadas.

Conforma planes de capacitacion, que integran cl
conjunto de acciones sistematizadas para orientar
¢l proceso capacitador en una institucidn

Los clementos que integran ¢f plan capacitacién
som:

Eventos de capacitacidn a desarrollar.

Personal a ser formalo.

Responsables de su cjecucion.

Lugares y tiempos de cjecucidn previstos.
Elabora los programas de capacitacion para cada
una de las estrategias de formacion establecidas en
los planes de capacitacidn.

Los clementos que componen un programa son fos
siguientes:

- Objetivos.

- Contenidos.
‘Técnicas instruccionales y grupales.
Recursos didicticos.
Mecanismo de evaluacién del aprendizaje.

Identificacién de variables.

Andlisis y sintesis de informacidn.

Mecanismos  de  cvaluacion, asi  como
recapifacion y andlisis de datos.

Técnicas de investigacion, recopilacién y
andlisis de informacidn.
Definicidn de estrategias de intervencion.

Definicidn de estrategias de intervencidn y
elaboracidn de proyectos.

Desarrollo de programas educativos y de
formacidn.




Elapa del proceso
adniinistrativo

Acciones que el psicdlogo realiza en la administracion del

proceso capacitador

Elementos de formacion adquiridos en la ENEPI

Conforma la plantitla de instructores responsables
de fa realizacidn de los eventos de capacitacion.
Desarrolla tos materiales diddcticos de apoyo al
instructor y los participantes, por ejemplo:
manuales y diapositivas

Integra los materiales y recursos que se utifizarin
durante ¢l desamollo de fas acciones de
capacitacion.

Evaluacidn de habilidades y negociacidn.

Desarrollo de programas educativos y de
formacidn.

Ejecucidn de proyectos.

Ejecucion

Conduce grupos de  aprendizaje, es decir,
desempeiia el rol de instructor o facilitador.
Promueve la panticipacion de fa totalidad de Tas
dreas de la institucian en ef desarrolio de acciones
integrales de formacidn y capacitacidn.
Proporciona asesoria para el desarrollo de acciones
integrales de formacion y capacitacidn.

Conduccién de grupos de aprendizaje.

Negociacidn.

Negociacidn,  conduccion  de  grupos,
elaboracidn de proyectos.

1

- NIDNO 3d V1TV
NOD SISAL

Control

Interpreta  resultados  de la aplicacion  de
instrumentos de evaluacidn inicial, intermedia y
final del aprendizaje.

Elabora informes de resultados.

Anglisis y sintesis de informacion

Elaboracidn de informes.
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4.2

El rol del psicélogo en la UDA dc la SECODAM

El psicSlogo como Director de Formacién y Capacitacién de la UDA de Ia

SECODAM, realizé las siguientes funciones:
e . Desarrollo y coordinacién del SIFOC para la APF.

. Asesoria. y consultorm a. dependenclas 'y entidades de la APF en el

establcc:mlcnto de snslemas lmegra]es de capacnamdn

- CQorqin':.cién,del CECAL dé In SECODAM.

n:el D:plomado en: Orgamzac:én y

eila UDA ante:-el Comité de

Capaciﬁéiéﬁ "

- Parucnpé en 17 charrolld y usion’ del’”’ subprograma de educacién y
capacitacién del Slslemn de ManeJo ‘Ambiental para la Administracién Piblica,
que coordina la Secretaria de Medio Ambiente Recursos Naturales y Pesca

(SEMARNAP).

De abril de 1998 a noviembre de 2002, participd en la obtencién de los siguientes

resultados:

_ TESIS CON
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En relacién al SIFOC:

. Conformacién del paquete técnico metodolégico SIFOC y la promocién para su

instrumentacién.

© El SIFOC estd integrado por las cuatro guias técnicas que a continuacién se
anotan; las cuales estdn dirigidas a los responsables de administrar y coordinar
las acciones de formacién de recursos humanos en las dependencias y entidades

de la APF.

- Sistema Integral de Formacién y Capacitacién (SIFOC).
- Diagné6stico de Necesidades de Capacitacién.
- Programacién y Ejecucién de las Acciones de Capacitacién.

- Evaluacién y Seguimiento de las Acciones de Capacitacién.

La labor de promocién del SIFOC consistié en la realizacién de conferencias en

las siguientes dependencias y entidades:

- AGROASEMEX.
- Casa de Moneda.
- Comisién Federal de Competencia.

- Comisién Federal de Electricidad.
- Comisién Nacional de Arbitraje Médico. TESIS CON
fALLA DE ORIGEN

- Comision Nacional del Agua.

- Comisién Nacional de! Deporte.

- Comisién Reguladora de Energia

- Consejo de la Judicatura de la Suprema Corte de Justicia.
- Consejo de Promocién Turistica de México.

- Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia.

- Desarrollo Integral de la Familia.
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DICONSA.

FONACOT.

Fondo de Vivienda del ISSSTE.
Fondo para el Desarrollo Comercial.
Gobierno de Corea.’

Gobierno del Distrito Federal.
Instituto Mexicano del Petréleo.
Instituto Mexicano del Seguro Social.
Instituto Nacional de Administracién Pablica.
Instituto Nacional de Cancerologia.

Instituto Nacional de Ciencias Penales.

Instituto Nacional de Investigaciones Nucleares.
Instituto Nacional de Nutricién. '
ISSSTE.

Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje.
LICONSA.

Luz y Fuerza del Centro.

Petr6leos Mexicanos.

TEeIR C ON
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Presidencia de la Repiblica.
Procuraduria Federal del Consumidor.
Procuraduria General de la Repiblica.
Secretaria de Comercio y Fomento Industrial.

Secretaria de Comunicaciones y Transportes.

Secretaria de Contraloria y Desarrollo Administrativo.
Secretaria de Desarrollo Social.

Secretaria de Gobernacidn.

Seccretaria de Medio Ambiente, Recursos Naturales y Pesca.

- Primer Taller Intermnacional de Sistemas de Manejo Ambiental

(1999)
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- Seminario Anual de Sistemas de Manegjo Ambiental para el Sector
Pablico (2000)
- Secretaria de Relaciones Exteriores.
- Secretaria de Salud.

- Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

. Considerando .como ' base metodolégica el SIFOC, participé en el desarrollo
técnico 'y -estructuracién .ped%ngégica . del- Diplomado en Organizacién y
Opcrakcién""dé, la: FC’ai:)acitacién gn‘ Iﬁslitucioncs Gubernamentales, que  se
impartié 'p'orlpriméra ‘vez en el Instituto Nacional de Administracién Pablica

(INAP), en'cnc'rd 12000."

(SIFOG).

- i Médulo 11I. Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién.
En relacién al CECAL de Ia SECODAM:

. Definicién y/o actualizacién de las politicas, lineamientos. curricula de eventos,

procedimientos de trabajo e instrumentos de operacién del CECAL.
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En relacién a la curricuia de eventos del CECAL, conformacién de los paquetes
diddcticos para el instructor y los participantes, que son la base pedagégica de
los cinco eventos que conforman el Mdédulo IV Organizacién del Proceso

Capacitador:
Los eventos que conforman éste médulo son:

- Sistema Integral de Formacién y Capacitacién (SIFOC).

- Diagndéstico de Necesidades de Capacitacién.

- Programacién y Ejecucién de las Acciones de Capacitacién.
- Evaluacién y Seguimiento de las Acciones de Capacitacién.

- Formacién de Instructores.

Los primeros cuatro eventos de este médulo, estdn dirigidos a los responsables
de administrar y coordinar las acciones de formacién de recursos humanos en
las dependencias y entidades de la APF. El ulurno evento, Formacién de
Instructores, estd dirigido al grupo de facilitadores seleccionado’ por. cada

dependencia o entidad para realizar un efecto muttiplicador en su institucién.
Cada paquete diddctico estd integrado por lo siguiénte:

- Programa instruccional.
- Material didictico de apoyo al instructor.

- Manual de apoyo al participante.

En relacién al Sistema . de. Manejo Ambiental para el Sector Publico,
elaboracién del paquete diddctico y de la propuesta para la instrumentacién en
CECALES de los eventos Introduccién al Sistema de Manejo Ambiental y

Formacién de Fucilitadores en Materia Ambiental, los cuales tienen como
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propdsitos . fomentar una cultura de responsablhdad amblenml entre los
servidores. publlcos y reconocer: la lmportnncm del rol del. facilitador como
agente de cambno en’ la promocndn de una cultura de responsab:hdad ambiental

en’la Admlms!rnmén Pubhca respecuvamente.

Cabe mencionar que en cl equlpo trabajo a ‘cargo del psicSlogo que reporta,
'ncxpal era la formacién de recursos humanos,

participaban ps:cdlogos cuya funcndn p
es decir, la conduccién de grupos de aprcndlzaje.

Podemos decir, en coincidencia con Martinez (1996) y Zubieta (2002), que debido a
las multihabilidades que desempeiia el psic6logo en el sector industrial, su quehacer
restringidos impacta a todo el ambito organizacional. y se amplia hacia sectores que

anteriormente le eran ajenos.

TESIZ 0
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CONCLUSIONES

A nivel internacional, la globalizacién de los mercados, el acelerado’ avance tccnolég:co y
los nuevos esquemas de organizacién de la produccién. y gestién dcl trabajo ‘estdn

provocando cambios fundamentales tanto en los sistemas msutuc:onales de la formac:én y
y en los métodos

capacnacnén. como en la orientacién y contenido de programas de estudi

de ensefianza y evaluacién de sus resultados:

Lo anterior no sélo significa cambios en lus‘ocup cnones. en la produccién y en el
comercio, también demanda maycr calxdnd ﬂexlblhdad y adaptacién de la educacién y

formacién de recursos humanos a las nuevas condlcnones de la economia ¥ la sociedad.

En el esquema de produccién tradicional, la capacitacién tiene un papel secundario y de
escasa importancia, lo que, aunado a la excesiva divisién del trabajo, han provocado un
proceso de “descalificacién” de la fuerza laboral. Para desempeiar tareas especializadas,
repetitivas y rutinarias, un individuo requiere cada vez menos capacitacién; en cambio,
frente a una actividad que exige aporte intelectual, innovacién y adaptacién, la capacitacién
continua del trabajador se transforma en un elemento indispensable de la nueva cultura
laboral, por lo que adquiere una importancia mayor de la que tenia en el modelo tradicional.
Lo anterior implica a su vez, cambios en la manera de conceptualizar la capacitacién en las

organizaciones: del énfasis en la etapa de operacidn, al desarrollo de acciones sistemdticas,

continuas e integrales.

La experiencia de paises como Inglaterra, Francia, Canadd y Australia, entre otros, muestra
que el aumento de la productividad y competitividad empresarial y nacional. depende en
gran parte de los esfuerzos que se realicen y las estrategias y recursos que se apliquen para

elevar el nivel educativo de la poblacién y de calificacion de la fuerza laboral.
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En el folleto Sistemas Normalizado y de Certificacién de Competencia Laboral (1997), se
reporta que segin estudios realizados en México a partir de 1993, en los que se efectuaron
consultas a los sectores productivos y laboral y se elaboraron diagnésticos sobre la situacién
de la educacién técnica y la capacitacién, se encontré que una alta proporcién de la
poblacién que participa en el mercado-laboral adquiere y desarrolla competencias para el

trabajo en las organizaciones piiblicas o privadas en donde presta sus servicios.

En este contexto, no'sélo se requicre mejorar la eficiencia, calidad y pertinencia de Ia
educacién y ca'pnc‘im‘ciéh. sino también revalorar la funcién educativa de 1a empresa como
centro Ap_rirvtéir')nl de formacién de recursos humanos dentro de un sistema de certificacién
que permita recuperar y reconocer socialmente la experiencia laboral y el capital intelectual

que porta el individuo, bajo un enfoque de multihabilidades.

Esta evidencia -representa un drea de oportunidad para la labor del psic6logo en las
organizaciones, al ser un profesional que cuenta con los elementos técnico metodolSgicos
necesarios para desempeiiar diversas funciones orientadas a la planeacién, operacion y

evaluacién de acciones integrales de formacién y capacitacién, asi como en el dmbito del

cambio organizacional.

En opinién de Rilsell (1976, citado en Zubieta 2002), el psicSlogo del wabajo parte de los
procesos laborales, y al estudiar sus reglas considera las condiciones de trabajo: por su
parte, el psicélogo industrial, parte del hecho social de que los hombres se rednen para

trabajar y se relacionan en un plan de igualdad, superioridad e inferioridad.
Actualmente, no s6lo se habla de psicologia del trabajo o industrial, el término se amplia a

psicologia organizacional, en donde Zepeda (1999, citado en Zubieta 2002), identifica

cuatro roles fundamentales del quehacer del psicélogo:
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. Investigador que redne clementos de informacién que le permiten contar con una

visién global de la situacién a analizar.

. Orientador, al establecer lineamientos, conducir proyectos y dirigir funciones.
- Purﬁmelro. facnhm el dlagnésnco, monitoreo y evaluacién de los proyectos, roles y
funclones ‘

. Agcme. compendm y descrlbc los conocumemos. hablhdndes y herramlcnms que

opumlzan el desempcno orgnmzacxonnl.

Podemos conclun‘ que cnmbno; en los mercndos de trabajo tienen lmphcacnones directas

para la educacnén y la capacnncnén, snuncxén que obhga a las msutucnones educativas.

entre cllas la FES lzmcnla. a lo sugulemc-

. Establecer o dnr segumuenlo a mecams 08 que' vmculen de _manera permancme. la

formacién dc sus cgresados con ln demanda nac:onal con el propésno de.continuar

respond:endo en uempo y forma a sus neces:dades.

. Ofrecer facilidades a los egtjesqdds pi\,rn transitar del sistema educativo al mercado

laboral y viceversa, como una alternativa de progreso integral y continuo.

El psicélogo como ndminisundpr de la capacitacién no es excluido de este enfoque de
competencia laboral, definida en términos de la capacidad productiva de un individuo que
se determina y mide en términos de su desempeiio en un contexto laboral, y refleja
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes necesarias para la realizacién de un
trabajo efectivo y de calidad; es decir, que abarca al “saber”, el “saber hacer” y el “saber

ser’””. Manual de Induccién al Conocer (2002).
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La . incorporacién del psicdlogo al mercado laboral, no sélo esti en funcién de que el

egresado concluya el plan de estudios establecido y presente un certificado o ‘un titulo
profesional, depende en realidad de que sea competente, es decir que demuestre que cuenta

con las habilidades administrativas y técnicas para el desempeiio de sus funciones.

El logro de lo anterior requiere que las instituciones de educacién superior no sean
concebidas desde una perspectiva terminal que otorga grados al concluir la tarea cducativa;
dado que el aprendizaje es continuo, deberd pensarse en una universidad que actualice
permanentemente los conocimientos de la sociedad y responda a sus necesidades. .

Sin embargo, la realidad es que el sistema tradicional de ensefianza estd disefiado con

esquemas de actualizacién no masivos que atienden pequeiias demandas.

El sistema de educacién superior tendri que redisefarse desde la perspectiva de un
esquema de educacién que combine los sistemas tradicionales con el de educacién a
distancia, el cual tendrd que incorporar todos los adelantos de la informdtica electrénica,
perfeccionando el “aula virtual”, que serd la base del conocimiento en el siglo XXI. El
elemento fundamental para el aprovechamiento integral de estos medios serd el talento de

los educadores para fomentar las capacidades de andlisis, observacién e interaccién de los

estudiantes

A lo anterior se suma la necesidad de la vocacién interdisciplinaria del conocimiemo que

obliga a pensar en nuevas profeslones que derlvarﬁn de un conocnmlemo especi’f'co

adicional, reforzado por disciplinas que lo soponeu.
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a seguir, sin embargo hay que reconocer que ain existen dreas de oportunidad en los

diferentes campos de aplicacién que es necesario fortalecer.
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ANEXOS



CENTROS DE CAPACITACION EN CALIDAD INSTALADOS EN LA APF.

VAR R0 SR

FALLA DE ORIGEN

(De 1996 a 22010)
. 4 DE INSTRUCTORES
SECTOR CECALES [internos Externos AULAS
1. Agricultura 2 8 8 3
1.1. Central 1 3 8 2
1.2. ASERCA 1 k] 1
2. Comunicaciones v Uransportes 4 26 23
2.1, Central 3 5
ASA 1 18 4
CAPL 12 s 14
3. ODAM 1 4 4
4. rrolo Social 58 56 10 61
Central 1 2 10 4
DICONSA 18 18 18
LICONSA 36 36 39
s, onomin 20 143 30
Central 1 9
COREMI 16 4 16
CENAM 1 116 4
PROFECO 1 9
CFC 1 14 1
6. ducacion 4 24 252 49
Central 1 252 45
CONACYT 1 11 2
1IEPSA 1 10 1
CONADE 1 3 1
7. Encrgia iz 470 73
Central 1 10 5
2 160 15
9 300 s3
. 1 4 3
Central 1 4 4
9. Aiacienda y Crédito Publico is 328 8 34
9.1. Central 1 18 3
9.2. AHISA 1 25 5
9.3. BANRURAL 13 300 26
10, Agrario 1 3 4
10.1. Central 1 3 4
11. Medio Ambiente ¥ Recursos Naturales 1 15 6
11.1. Central 1 15 <]
12. Satud 2 [ 3 5
12.1. Central | 2 3 ]
NSEN 1 3 1
13. Turismo ] 4 3
12.1 Central 1 4 3
14. Trabajo v Prevision Social 44 4
14.1. Centrat 43 4
I1IS. PGR 6 ] 4
TOTAL 131 1 094 336 307
Anexo |
b sad od Lodll o

6>



SIFOC
Cobertira

H sistermn se difundié en todas las dependendias y entidades
de la APFy se insturento en Ios siguientes sectares:

M Agricultura, Geaderia y M Bargia

Desarollo Rural 1 Hacienda y Grédito
1 Gonarcio y Forrernto Riblico
Inchstrial M1 Midio Anrbierte, Reaursos
M Commicaciones y Naturdles y Pesca
Transpartes M Poaxaduaia Gaeral de
M Contralaria y Desanollo Ia Repiblica
Achrinistrativo M Reforrm Agraria
Anexo 2
TESI® ~ON
FALLA DE ORIGEN
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