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DELIMITACION DEL CAMPO TEMATICO

La presente tesina adquiere la estructura de un informe de practica profesional,
puesto que pretende retomar la perspectiva que se tiene dentro del ambito laboral,
partiendo de la experiencia profesional obtenida dentro de la Unidad Departamental
de Capacitacién y Desarrollo de Personal en la Delegacion Alvaro Obregén. Dicha
practica va del mes de enero del afio 2004 hasta la presentacion de este documento,
las actividades desempefiadas son de gran valor para la realizacion de esta
investigacion, ya que se relacionan con la capacitacion de los servidores publicos,
como son el apoyo en la elaboracién del programa anual, la operacion y evaluacion
de los cursos, ademas de permitir tener el alcance a la documentacién que da

sustento a la tesina.

Existe una importante relacién entre la carrera de Ciencia Politica y Administracion
Pdblica con la labor desempefiada dentro de la delegacion, puesto que la
capacitacion es una herramienta importante para el buen funcionamiento de la
administracién publica en las dependencias y entidades del gobierno donde se debe
buscar el mejoramiento constante de los procesos que les dan movimiento y por
ende permiten solventar sus obligaciones. La carrera permite tener el conocimiento
tedrico y el deber ser de la gestion publica, con base en los criterios técnicos que se
adquieren en las aulas y se refuerzan con la practica profesional de una forma mas
empirica. La materia que mas se relaciona con el trabajo realizado es Desarrollo de
Personal Publico, pues da un panorama de las condiciones en las que laboran los
trabajadores y la importancia que tiene desarrollar y actualizar sus habilidades y
actitudes para el correcto andar de la administracién publica.

Los administradores publicos como personas con movilidad, capaces de
desempenar su labor en cualquier area de la administracién publica, deben
acompanfar su practica profesional con la formacion cientifica adquirida dentro de la
Facultad, por eso este documento pretende demostrar la flexibilidad y adaptabilidad
que tiene la carrera de Ciencia Politica y Administracién Publica a la hora de
enfrentarse con la realidad en el terreno profesional. Muchos detractores de la
carrera han dicho que carece de congruencia con la verdad que vive el pais, en

contraposicién con esta postura es importante demostrar la capacidad que tienen los



egresados de adaptarse a cualquier circunstancia, tiempo y espacio publico. La
realizacion de esta tesina es muestra clara que la carrera es eficiente porque brinda

las bases y fundamentos para el desempeio laboral, buscando siempre la mejora
continua de la administracion publica.

EXPOSICION DE MOTIVOS

La capacitacion en nuestros dias tiene un caracter simplemente legal, pues no es
vista como la herramienta enfocada a fortalecer a los trabajadores y por ende a la

dependencia, al no otorgarsele la trascendencia debida queda olvidada, al igual que



los fines anhelados, parte de ello por medirse con base en la cantidad, lo cual no es
muestra clara de buenos resultados, descuidandose la calidad, siendo ésta
determinante para satisfacer adecuadamente las especificaciones buscadas con
dicha capacitacion, por lo tanto no es integra enfocandose a cubrir una carencia
minuscula de los trabajadores omitiéndolos como parte de un todo, es decir, de una
organizacion con propositos comunes, cuando lo imperioso son servidores publicos
capaces que en forma eficiente asuman con responsabilidad sus funciones y cuyo
principal objetivo sea alcanzar los fines institucionales, por ello debe resaltarse la

importancia de una organizacién que los fortalezca.

Se necesita cambiar el enfoque de la capacitacion, es decir, pasar de un mero
requisito a una meta, de un gasto innecesario a una inversion, de una pérdida de
tiempo a un factor de cambio dentro de las organizaciones publicas. El presente
trabajo, a partir de la experiencia adquirida, revisa el proceso que sigue la
capacitacion en los o6rganos politico — administrativos del Gobierno del Distrito
Federal, principalmente en la delegacién Alvaro Obregén, con el fin de considerar
todos estos enfoques para asi vigorizar dicho proceso y por ende brindar una
capacitacion que fortalezca a los trabajadores y a la delegacidén, observar las
caracteristicas principales, detectar aciertos y errores pretendiendo que este
documento sirva como referente y apoyo para las diferentes delegaciones. Asi, el
valor del trabajo radica en la busqueda de mejorar la capacitacion, eficientarla en
sus resultados para transformarla en un motor de cambio dentro de las

organizaciones del sector publico.

A diferencia de otros trabajos sobre capacitacidon, este pretende darle un caracter
mas practico, puesto que trata sobre su accionar, sin olvidar su marco teoérico, el
cual le da sustento, existen 12 tesis sobre capacitacion en nuestra carrera, todas
hablan de la administracién publica federal, sélo una se enfoca a la administraciéon
publica del Distrito Federal, pero lo hace sobre el extinto Departamento del Distrito
Federal, especificamente sobre la Direccion General de Prevencion y Control de la
Contaminacion (1995 — 1997), ninguna se enfoca a las delegaciones del Gobierno
del Distrito Federal, ademas de que 9 de las tesis existentes tienen de 10 a 27 afios
de longevidad, las 3 mas recientes hablan sobre la Secretaria de Comercio y
Fomento Industrial (2001), Escuela Militar de Tropas Especialistas de la Fuerza
Aérea (2003) y el Instituto Mexicano del Petroleo (2004).



El presente trabajo aporta a los 6rganos politico administrativos del Gobierno del
Distrito Federal y principalmente a la delegacién Alvaro Obregén una investigacion
seria sobre su proceso de capacitacion que tiene el objetivo de eficientarlo, ademas
de tener un documento actual y de caracter practico sobre la capacitacion en un
ambito de gobierno no explorado como es el caso de las delegaciones del Distrito

Federal.



OBJETIVOS

Antes de iniciar cualquier trabajo, se debe tener claro los objetivos que se buscan y
los resultados por obtener con el desarrollo del mismo, por eso es conveniente
detenerse a exponerlos y mantenerlos presentes durante su elaboracion para no
perder o desviar el rumbo de la investigacion. Aqui se trata de mostrar la importancia
que tiene la capacitacion como el motor de cambio que buscan las delegaciones del
Distrito Federal, la chispa que de a los trabajadores la fuerza de transformar la
organizacion en eficiente con un modelo integral, al proporcionarles las herramientas
para desenvolverse mejor en su puesto, pero no sélo eso, también los debe hacer
parte de la institucion con movilidad y flexibilidad, es decir, que a partir del
conocimiento técnico y operacional sobre la dependencia, puedan aportar y

participar en la consecucién de los fines.

Seria dificil lograr un cambio en la capacitacion de los trabajadores, si antes no se
vigorizan los subcomités mixtos de capacitacion y las unidades departamentales
encargadas de la funcion, por ello una de las metas es apuntalar dichas areas para
que conozcan la importancia que pueden tener en el fortalecimiento y mejora de la
delegacion. El presente documento puede servir para ello, ya que ademas de darle
un cause cientifico al proceso, permite hacerlo mas accesible y practico, puesto que
en la actualidad se tiene separado en diferentes lineamientos, lo que ocasiona la
repeticion excesiva de los conceptos, lo cual extiende el tiempo para su operacion y
revision. Ademas, se formuldé un diagnostico del problema y las propuestas de
mejora para el sistema de capacitacion en el plano delegacional, tomando como

estudio de caso a la Delegacién Alvaro Obregén.

A partir de esto, se tiene la intencidn de eficientar la capacitacion, hacerla mas
practica pero que dé verdaderos y mejores resultados, modernizar el diagnéstico de
necesidades de capacitacion apoyados en el intranet, para que arroje los resultados
con mayor veracidad y rapidez. Con base en los conceptos y objetivos que le dan
vida a la delegacion se debe disenar el programa anual de capacitacion y gracias al
disefio de un link para los trabajadores en la pagina de internet de la delegacion,

sera posible enterarlos de los cursos, horarios y fechas, por otro lado debe darse



seguimiento al trabajador para ver sus resultados, no con el afan de perseguirlo, sino

para evaluar la capacitacion brindada.

La capacitacion posibilita un cambio y una mejora para el sector publico, algo que se
busca constantemente, pero no se recurre a ella, se ha olvidado y quedado
relegada, por ello es propdsito de la presente tesina rescatar y aprovechar la
capacitacion para lograr el tan esperado cambio, eficiencia y calidad de las
organizaciones publicas, algo para lo que fue creada, pero que desgraciadamente
no ha logrado, principalmente por el poco compromiso y desinterés de los propios

funcionarios publicos.

Por ultimo, el propdsito de la tesina es conjuntar el aspecto cientifico con el de la
practica laboral, por ello una de las metas es conseguir que el documento demuestre
las habilidades, actitudes y conocimientos adquiridos dentro de la Facultad y
desarrollados dentro de la administracién publica del Distrito Federal, por medio de
un documento que demuestre merecimientos para obtener un titulo académico, en
este caso el de Licenciatura en Ciencia Politica y Administracion Publica, mostrando
la eficiencia de la carrera en la practica laboral, desmentir las criticas que la
consideran como poco practica en el quehacer publico al aseverar que no
proporciona las herramientas necesarias para un desempefio profesional eficiente y
eficaz. Frente a tales criticas destaca el prestigio de la profesién en el sector publico,
por los buenos resultados que da en éste.
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INTRODUCCION

La administracion publica mexicana vive en nuestros dias una crisis por su falta de
eficiencia, esto ha generado un descontento por parte de la ciudadania, la cual ha
perdido la confianza en sus instituciones e intenta participar de forma mas activa en
la vida politica nacional y exige por lo tanto un mejor manejo de los recursos
publicos, por ello resulta fundamental buscar métodos que posibiliten eficientar su
labor, un camino obligado a tomar es racionalizar el manejo de los recursos
humanos con que cuentan las instituciones, ya que sin ellos es imposible hacerlo
con los otros recursos. Una de las formas de lograrlo es por medio de la
capacitacion, la cual permite fortalecer al trabajador dandole las herramientas
necesarias para que pueda desempefar su trabajo de una manera eficiente y asi

lograr alcanzar los fines que buscan las instituciones mexicanas.

‘la capacitacion es una actividad planeada, basada en necesidades
reales de la organizacion; busca lograr un cambio positivo en los
conocimientos, habilidades y actitudes del personal; dicha actividad
contribuye a que el objetivo general de toda institucion se logre
plenamente, pues aporta a la organizacion empleados debidamente
preparados para que puedan realizar sus funciones de la mejor
manera; por lo tanto las acciones de capacitacion deben abarcar
todos los niveles jerarquicos y formar al personal en todos sus

aspectos”.”

En México la capacitacion no ha logrado alcanzar su objetivo, se queda solamente
en buenos deseos y esto de ninguna manera parece solucionar los problemas que
viven las organizaciones por falta de personal debidamente preparado, por ello es
importante revisar los fundamentos de la capacitacion, hallar el impulso que logre
convertirla en un motor de cambio dentro de las organizaciones, “...es necesario que
la capacitacion procure un cambio en la conducta de los trabajadores, con el objeto
de permitirle comprender la importancia de su participacion dentro del proceso

! Siliceo, Alfonso en Ayala Bravo, Norma, “Tesis: La capacitacion como apoyo a la calidad y
productividad laboral de los servidores publicos”, México, UNAM, 1994, p. 118.
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productivo y entender que el cambio social le reclama una mayor preparacién.”, el
presente trabajo tiene la finalidad de buscar precisamente eso a partir de
inspeccionar su proceso pretendiendo encontrar las deficiencias que lo hacen
fracasar y también destacar los aspectos a mejorarse para asi tener una mejor
capacitacion que posibilite cumplir con los objetivos.

Para el desarrollo de este trabajo, se toma como referencia la situacion de las
delegaciones politicas del Gobierno del Distrito Federal y, de manera mas precisa de
la delegacion Alvaro Obregdn, ya que en esta demarcacion realicé mi practica
profesional, situacidon que posibilita un mayor conocimiento de las circunstancias y
condiciones de la capacitaciéon en dicho Gobierno, en virtud de lo cual se busca
destacar las experiencias adquiridas y complementarlas con la labor analitica, a fin
de tener un resultado lo mas apegado posible a la realidad.

El Distrito Federal es la sede de los Poderes de la Unién y capital de los Estados
Unidos Mexicanos, asi como el centro politico, econémico e histérico de la Nacion,
en 1994 se realiz6 una reforma al articulo 122, titulo 5° de la Constitucion,
estableciéndose la figura de Jefe de Gobierno del Distrito Federal y su eleccion por
voto popular; asimismo se establecié que a partir del afio 2000 la eleccion de los
delegados politicos seria por voto directo de la poblacion que habita en la
demarcacion territorial de cada una de éstas. En este proceso se cred un marco
legal y administrativo, teniendo como principal ordenamiento el Estatuto de Gobierno
del Distrito Federal, el cual establece que “el Distrito Federal es una entidad
federativa con personalidad juridica y patrimonio propio, con plena capacidad para
adquirir y poseer toda clase de bienes que le sean necesarios para la prestacion de
los servicios publicos a su cargo, y en general, para el desarrollo de sus propias

actividades y funciones”>

La administracion publica del Distrito Federal cuenta para su apoyo con 16 érganos
politico — administrativos, los cuales se denominan genéricamente como
delegaciones, cada una de ellas se integra con un titular, al que se denomina Jefe
Delegacional y es electo en forma universal, libre, secreta y directa cada tres afios.

2 Ayala Bravo, Norma, Idem, p. 12.

3 Estatuto de Gobierno del Distrito Federal, México, Gobierno del Distrito Federal, 2005, art. 2, en
www.df.gob.mx/leyes/normatividad.

12



Estos organos tienen competencia, dentro de sus respectivas jurisdicciones, en las
materias de: gobierno, administracion, asuntos juridicos, obras, servicios,
actividades sociales, proteccion civil, seguridad publica, promocion econdmica,

cultural y deportiva.

Una de esas delegaciones del Distrito Federal es la Alvaro Obregén, la cual lleva a
cabo la administracion de los recursos humanos, materiales, técnicos y financieros, y
con base en los lineamientos juridicos que rigen su actuacion, realiza funciones de
gobierno para hacer llegar servicios de abasto, asesoria juridica, autorizacion de
tramites y resolucion de demandas relacionados con los rubros de obras publicas,
desarrollo y servicios urbanos, fomento economico, desarrollo cultural y social,
seguridad publica y proteccion civil, con el apoyo de la participacion ciudadana en la
demarcacion territorial.* Para la atencién de los asuntos de su competencia tiene

autorizada y registrada la siguiente estructura organica:

- Oficina del Jefe Delegacional

- Direccion General Juridica y Gobierno

- Direccion General de Administraciéon

- Direccion General de Obras y Desarrollo Urbano
- Direccion General de Servicios Urbanos

- Direccion General de Desarrollo Social

- Direccion General de Desarrollo Delegacional

La Direccion General de Administracion tiene como principal funcion administrar los
recursos humanos, materiales y financieros de la delegacién, asi como instrumentar
los programas y cursos de capacitacion tendentes al desarrollo del personal; para su
operacion cuenta con tres direcciones de area, la de recursos humanos, recursos
materiales y recursos financieros. La Direccion de Recursos Humanos se encarga
de coordinar que se atiendan los requerimientos del Subcomité Mixto de
Capacitacion y para su apoyo cuenta con la Coordinacion de Noéminas y Desarrollo
de Personal, la cual vigila el funcionamiento del subcomité, coordina y supervisa que
el Programa Anual de Capacitacion cumpla en todas sus etapas y el trabajador
desarrolle sus potencialidades.

* Manual administrativo de la delegacion Alvaro Obregén, México, Gobierno del Distrito Federal, 2001,
p. 8.
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Para la operatividad del proceso de capacitacién, la direccion de recursos humanos
cuenta con la jefatura de unidad departamental de capacitacién y desarrollo de

personal, la cual tiene las siguientes funciones®:

Aplicar la normatividad que en materia de capacitacion y servicio social emita

la direccion general de politica laboral y servicio publico de carrera.

- Llevar a cabo la deteccion de necesidades de capacitacion en cada una de
las areas de la delegacién, con base en la metodologia que envia la direccion
general de politica laboral y servicio publico de carrera.

- Elaborar el programa anual de capacitacion con base en la deteccion de
necesidades y presentarlo ante la direccion general de politica laboral y
servicio publico de carrera.

- Difundir los cursos de capacitacién entre las areas y los trabajadores de la
delegacion, para su inscripcion a los cursos de acuerdo con las actividades
que realizan.

- Supervisar la operaciéon y desarrollo de los cursos, con el fin de que éstos
cumplan con las expectativas y necesidades de las distintas areas de la
delegacion.

- Establecer un estricto control sobre los expedientes de los cursos para validar
y presentar ante el director de recursos humanos las facturas de las
empresas para su tramite.

- Mantener comunicacion con la coordinacion de atencion de apoyo a la
juventud para la elaboracion del informe de ensefianza abierta.

- Canalizar a los prestadores de servicio social, de acuerdo con su perfil
académico, a cada una de las areas que demandan personal para apoyar sus
actividades.

- Elaborar informes periodicos de los cursos realizados y establecer un banco

de datos que permitan generar estadisticas de cursos y trabajadores

capacitados, asi como de servicio social.

Asi, el presente trabajo busca, por medio del método cientifico deductivo, partiendo
de lo general a lo particular, analizar la importancia de la capacitacién en las

® Ibid., p. 92.
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delegaciones del Distrito Federal y revisar su proceso para encontrar fallas y aciertos
que permitan trabajar en ellos y alcanzar un O6ptimo de eficiencia en su
funcionamiento y asi impulsarla como verdadero motor de cambio dentro del sector
publico. La primera parte describe los conceptos mas importantes para la
administracién publica y la capacitacion, el concepto primario es el de Estado por lo
cual se describen sus principales caracteristicas asi como su importancia, el
segundo concepto a tratar es el de Gobierno y posteriormente el de administracion
publica, para finalizar con el de capacitacion, establecer su marco teérico y describir

paso a paso su proceso actual.

Posteriormente a esto, inicia la etapa del diagndstico, comentando las virtudes vy
problematica del mencionado proceso, observar la distancia existente entre la teoria
y la realidad, es decir establecer como esta, para de éste modo realizar un analisis
prospectivo partiendo de los diferentes futuros, es decir, un futuro probable pero no
deseable y luego un futuro deseable y probable, a fin de ver cual es la distancia
existente entre ambos y poder ingresar a las propuestas del trabajo que tienen la
pretension de recorrer la distancia existente entre los dos futuros y alcanzar las
aspiraciones dentro del proceso de capacitacion. Se finaliza con las conclusiones
obtenidas por la realizacion del documento, buscando presentar los resultados, asi

como la experiencia e importancia que tiene el trabajo.
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MARCO TEORICO

Estado

Antes de entrar al tema de la Capacitacién es conveniente dar contexto al mismo,
remontar un poco atras a esta nocion, entrar en la revision de los elementos que le
dan origen, es decir, de donde se parte y del porqué de su importancia, bajo la idea
de que uno de los conceptos principales del objeto de estudio es el Estado, el cual
encarna a la organizacion superior de la sociedad y es el baluarte que garantiza la
realizacion de los valores como la libertad, igualdad, justicia, seguridad y los
servicios publicos, éstos ultimos se transforman entonces en las aspiraciones que se

espera alcancen en la entidad estatal.

“...el hombre es animal politico, es decir, sociable por naturaleza. De ello
se desprende que los hombres tiendan a vivir reunidos aun cuando no
precisen ayuda de sus semejantes; ademas, si se agrupan es porque sus

intereses son comunes, logrando mejor el bienestar general colectivo que

individualmente, cosa que representa su fin principal...”"

Por lo tanto, esos juicios de valor son los que el ser humano pretende conseguir al
convivir inmerso en la realidad del Estado, valores que tienden a la realizacion del
bien general, que es la meta ultima de todos los Estados y que se manifiesta desde
los origenes de la Teoria del Estado Moderno con Maquiavelo, padre de la ciencia
politica, quien superé la vieja idea medieval que explicaba a la divinidad no sélo
como un fin del Estado, sino como fin de la existencia y de la trascendencia
universal. Con la ilustracion, y en lo sucesivo, las concepciones del Estado y sus
fines, cambiaron su foco al humanismo, primero con una clara tendencia

individualista que fue sustentada por el liberalismo que apenas se gestaba.

El Estado es el representante de la sociedad organizada, el representante de un
grupo de individuos que decidieron unirse para garantizar su bienestar; por ello tiene
el compromiso de controlar e impulsar el crecimiento de las funciones econémicas y

sociales, y procurar mediante el accionar politico y juridico la estabilidad social.

! Aristoteles, “La Politica”, México, Editores Mexicanos Unidos, 1998, p. 57
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Debe colocarse y operar sobre la sociedad y sus principales componentes

socioecondmicos e institucionales.

“El Estado es productor de legitimidad y consenso para si mismo y para el
sistema. Instaura, impone y modifica el ordenamiento juridico. Refuerza y
reajusta su aparato politico administrativo y sus funciones de coaccion y
control sociales; regula y arbitra las relaciones y conflictos de clases y
grupos; unifica e integra al respectivo pais. El Estado es productor,
introductor y difusor de cultura e ideologia, de tecnologia y de ciencia, y
encargado directo o regulador de la formacién y reparto de recursos
humanos. Media y arbitra en las relaciones entre los paises y el sistema

internacional, entre grupos extranjeros y nacionales, entre la autonomia y

la dependencia externas. 2

El instrumento mas eficaz para la consecucion de estas tareas es por medio de la
burocracia administrativa, en la cual autoridades establecidas con competencias
claramente delimitadas y en la que funcionarios especializados, nombrados por el
superior y economicamente dependientes, consagran su actividad de modo continuo
y principal a la funcién publica.® Se trata de un estrato de la sociedad cuya
presencia se debe a esta misma y por la cual se justifica su existencia y sus
funciones, y a la cual debe tomar en cuenta como su ineludible marco de referencia.
La burocracia constituye un personal especializado en funciones y técnicas de
administracion publica. * Pero el Estado no puede ser ni debe presentarse como
mero instrumento de grupos privados, ni como defensor incondicional de sus
intereses y del sistema en su conjunto. Es indispensable que opere como instancia
autonoma y superior respecto a clases, grupos e instituciones; como fuerza
primordial de la sociedad, aparato de dominacién y administracion con respecto a

todo, manteniéndose alejado de las particularidades.’

Se define hoy al Estado como la entidad juridica y politica que se integra por la
unidad de territorio, poblacién, soberania y gobierno que resulta de la afinidad en

2 Kaplan, Marcos, “El Estado Latinoamericano”, México, UNAM, 1996, p. 168.
® Heller, Hermann, “Teoria del Estado”, México, Fondo de Cultura Economica, 1998, p. 173.
* Kaplan, Marcos, Idem, p. 170.

® Ibid., p. 172.
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ordenamiento legal que identifica a un grupo de personas que en lo general tienen
aspiraciones e intereses comunes. Para C. Mortati, “...el Estado es un ordenamiento
juridico para los fines generales que ejerce el poder soberano en un territorio
determinado, al que estan subordinados necesariamente los sujetos que pertenecen

aél”®

Gobierno

Puede ser interpretado como la expresion institucional de la autoridad del Estado. Su
funcién consiste en la elaboracion, ejecucion y sancion de normas juridicas a traves
de 6rganos legitimamente constituidos. Montesquieu, a partir del analisis que realizd
a la organizacidon politica britanica, patentizé que en todo gobierno existen tres
funciones fundamentales e indispensables para la efectiva realizacion del acto de
gobernar. Esas tres funciones son la legislativa o creacion de preceptos juridicos
abstractos; la ejecutiva que consiste en la aplicacion de la ley a casos concretos, y la
judicial que se refiere a la resolucion de controversias juridicas entre los individuos y

entre los drganos gubernamentales.

Para el caso del Estado mexicano, la Constitucion dicta en sus articulos 39, 40 y 41
sobre la Soberania Nacional y la Forma de Gobierno. Asi la Soberania Nacional
reside esencial y originalmente en el pueblo. Todo poder publico dimana del pueblo
y se instituye para beneficio de este. De este modo el mandato constitucional sefiala
que “es voluntad del pueblo mexicano constituirse en una republica representativa,
democratica, federal, compuesta de estados libres y soberanos en todo lo
concerniente a su régimen interior; pero unidos en una federacion establecida segun

los principios de la Constitucién”.”

"El Federalismo Mexicano fue la respuesta a dos gobiernos centralizados -
la colonia y el imperio de Iturbide- que significaron no solamente un
absolutismo, sino mas bien un despotismo. Para las provincias, las
ciudades de Madrid y de Meéxico representaban el gobierno que

desconocia los problemas locales y negaba las libertades humanas. El

® Mortati, C., en Bobbio, Norberto, “Estado, Gobierno y Sociedad”, México, Fondo de Cultura
Econdmica, 2001, p. 128.

" Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, México, Instituto Federal Electoral, 2000, p.
39.
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federalismo mexicano naci6 como un ansia de democracia, de gobierno
n8

propio y de libertad de los hombres".

El federalismo implica la reunion de varios estados que deciden por conveniencia
econodmica, politica y de seguridad reunirse para formar una sola nacion, sin fusionar
sus diferencias sino conservando su autonomia al interior. Asi, la Republica
Mexicana esta dividida politicamente en 31 estados y un Distrito Federal, que
poseen estructuras de gobierno y leyes propias, por lo que se constituyen como
estados libres y soberanos. Su organizacion politica divide el ejercicio del poder
publico en tres poderes: legislativo, ejecutivo y judicial. Cada uno de ellos realiza
funciones especificas que la Constitucion Mexicana expresa; sin embargo, no
laboran aisladamente, mantienen relaciones necesarias que enriquecen su quehacer

constitucional.

El poder Ejecutivo esta depositado en una sola persona, el Presidente de la
Republica, quien es electo en forma popular, directa, secreta y mayoritaria. Dura 6
afios en su cargo y jamas puede volver a desempefarlo. Su funcion principal es
ejecutar las leyes aprobadas por los 6rganos legislativos, es decir, esta facultado
para organizar la administracién publica de acuerdo con las leyes constitucionales.
Para auxiliarse en el desarrollo de la actividad administrativa del Estado, cuenta con
una serie de entidades administrativas que le prestan auxilio y que por razon de
jerarquia, dependen de él, bien sea de manera directa o indirecta, sus facultades

son:

« Organizar y dirigir la politica y administracion publica.

« Promulgar y ejecutar las leyes que expida el Congreso de la Union.

« Nombrar a los secretarios de Estado.

- Dirigir la politica exterior y celebrar tratados internacionales con aprobacion
del Senado.

« Convocar al Congreso de la Unidon a sesiones extraordinarias cuando lo
acuerde la Comisién Permanente.

« Designar a los ministros de la Suprema Corte de Justicia y a los magistrados
de los tribunales federales.

® De la Cueva, Mario, “El Constitucionalismo Mexicano” en Higuera, Francisco, “El Federalismo
Mexicano:, Breves comentarios en cuanto a su disefio constitucional”, México, Revista Juridica,
Segunda Epoca, N° 37, diciembre de 1999, en http://www.stj-sin.gob.mx/Aeq37-FedMex.htm# ftn10.
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« Nombrar a los agentes diplomaticos y consules generales, con aprobacion del

Senado.

El poder publico de los estados, igual que el de la federacion, se basa en la division
de poderes: legislativo, ejecutivo y judicial, las funciones que desempefian estas tres
instancias solo tendran efecto en su propio ambito de competencia; en ejercicio de la
soberania que les otorga la Constitucion Federal, se rigen por sus constituciones
locales, en las cuales se establecen los derechos y obligaciones de los ciudadanos y
algunas facultades y atribuciones de los poderes; los tres poderes se conforman de

la siguiente manera:

« Poder Ejecutivo. Lo ejerce un gobernador que es elegido cada 6 afos,
mediante el voto popular. Su funcidn es dirigir la administracion publica de su
estado y hacer cumplir las leyes federales y estatales.

« Poder Legislativo. Esta integrado por un grupo de personas que forman la
camara de diputados o legislatura local, cuya principal funcién es iniciar,
discutir y aprobar las leyes de su jurisdiccion (territorio en que ejerce la
autoridad).

+ Poder Judicial. Tiene su maxima representacion en un Tribunal Superior de
Justicia, formado por magistrados; su tarea principal es la administracién de

justicia en la circunscripcion geografica que le compete.

Distrito Federal

El Distrito Federal se encuentra asentado en lo que fuera la antigua capital de la
Nueva Espafa, que a su vez se ubicaba en lo que fue la ciudad de México-
Tenochtitlan, la mas importante del imperio azteca, esta tradicion historica hizo que
dentro de su territorio fuera creado el Distrito Federal como capital de la Republica y
sede de los poderes de la Unién. En diciembre de 1928 se reformé el articulo 73,
fraccion VI, de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, dando
nuevas bases para la organizacion politica y administrativa y suprimiendo el sistema
municipal en el Distrito Federal, encomendandose el gobierno del mismo al

Presidente de la Republica.
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En el nivel federal la sustentacion de la existencia del Distrito Federal, se encuentra
en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos instrumentada el 25 de
octubre de 1993 con la modificacion al articulo 44, el cual a la letra dice: “La Ciudad
de Meéxico es el Distrito Federal, sede de los Poderes de la Union y Capital de los
Estados Unidos Mexicanos. Se compondra del territorio que actualmente tiene y en
el caso de que los poderes Federales se transladen a otro lugar, se eregira en el
Estado del Valle de México con los limites y extension que le asigne el Congreso

General™.

El érgano de gobierno creado por la ley organica de la administracién publica
federal, recibié el nombre de Departamento del Distrito Federal. Las facultades de
decision y de ejecucion fueron encomendadas a un Jefe del Departamento del
Distrito Federal, bajo cuya autoridad fueron puestos los servicios publicos y otras
atribuciones ejecutivas. El funcionario seria nombrado y removido libremente por el
Presidente de la Republica, recientemente, el Poder Legislativo aprobd reformas a la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos para proporcionar un nuevo
marco de la organizacion politica de la capital de la Republica, también aprobd y
expidié un ordenamiento para regular todos aquellos aspectos del nuevo esquema
de gobierno, el Estatuto de Gobierno del Distrito Federal, para que la sede conjunta
del gobierno federal y del nuevo gobierno local impliquen la supervivencia y el mejor
funcionamiento del Distrito Federal.

En la reforma de 1993 se sentaron las bases constitucionales para el
establecimiento de un gobierno propio, representativo del Distrito Federal, con
responsabilidad y autonomia politica definidas. Ello bajo un régimen especial de
gobierno en el que se restituian parcialmente los derechos politicos locales a sus
ciudadanos, dado que la eleccion del jefe de Gobierno era indirecta; la Asamblea, si
bien adquiria la facultad de aprobar la ley de ingresos y el presupuesto de egresos
del Distrito Federal, sélo tendria las facultades legislativas expresamente concedidas
por el Congreso y, en lugar de Constitucion local, el Congreso expidié un Estatuto de
Gobierno. Es decir, no se dio participacion directa a los ciudadanos del Distrito
Federal o a su organo Legislativo en la reglamentacion de los derechos politicos
locales y en la regulacién de su gobierno local.

® Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Idem, p. 44.
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La adecuada distribuciéon de las competencias mas importantes del gobierno del
Distrito Federal, entre los ambitos local y federal, asi como regular sus complejas
relaciones con los Poderes de la Unién y los 6rganos locales de gobierno, fueron
algunos de los motivos esenciales para la elaboracion del Estatuto del Distrito
Federal. La parte medular de esta reforma consistio en la instauracion del voto
universal para la eleccion del Jefe de Gobierno y de los titulares en cada una de las
demarcaciones territoriales en que se divide el Distrito Federal. Este acontecimiento
devolvio a los habitantes del Distrito Federal el derecho a elegir a sus gobernantes
que, desde 1928 se les canceld. El jefe de gobierno del Distrito Federal tiene como
funciones el estudio, planeacion y despacho de los asuntos administrativos, para lo
cual se auxilia en lo siguientes 6rganos centralizados, que son aquellos que poseen
el poder de nombramiento, vigilancia, revisidon, mando, disciplinario y para la

resolucién de conflictos de su competencia:

- Secretaria de Gobierno

- Secretaria de Desarrollo Urbano y Vivienda
- Secretaria de Desarrollo Econdmico

- Secretaria de Medio Ambiente

- Secretaria de Obras y Servicios

- Secretaria de Educacion, Salud y Desarrollo Social
- Secretaria de Finanzas

- Secretaria de Transporte y Vialidad

- Oficialia Mayor

- Contraloria General

- Direccion General de Comunicacion Social

Conforme a las bases establecidas en el Estatuto de Gobierno y la Ley Organica de
la Administracion Publica del Distrito Federal, la organizacion territorial se divide en
16 delegaciones que son las siguientes:

DELEGACIONES DEL DISTRITO FEDERAL

- Alvaro Obregon - lztapalapa

- Azcapotzalco - Magdalena Contreras

- Benito Juarez - Miguel Hidalgo
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- Coyoacan - Milpa Alta

- Cuajimalpa - Tlahuac

- Cuauhtémoc - Tlalpan

- Gustavo A. Madero - Venustiano Carranza
- lztacalco - Xochimilco

Las delegaciones politicas son 6rganos desconcentrados del Gobierno del Distrito
Federal dotados de facultades politico administrativas para atender, en un ambito
territorial delimitado, en las materias de: gobierno, administracion, asuntos juridicos,
obras, servicios, actividades sociales, proteccion civil, seguridad publica, promocion
econdmica, cultural y deportiva. Su finalidad basica se centra en la atencion
equitativa y eficaz de las necesidades y demandas sociales, a través de la
administracién sustentada en la rapida toma de decisiones para el mejor
aprovechamiento de los recursos humanos, materiales y financieros, para esto
disponen de asignaciones presupuestales, mismas que se determinan en el
presupuesto de egresos del Distrito Federal y de cuyo ejercicio se informa al jefe de
Gobierno del Distrito Federal para la rendicion de la cuenta publica.

Los 6rganos desconcentrados son una forma de organizacion juridico administrativa
en la cual se otorgan, por medio de un acto esencialmente legislativo, determinadas
facultades de decision y ejecucion limitada, que le permite actuar con mayor rapidez,
eficacia y flexibilidad, asi como el tener un manejo autbnomo de su presupuesto, sin
dejar el nexo de jerarquia con el 6rgano superior. Cabe resaltar la diferencia
existente con los drganos descentralizados y la delegacion, pues tienden a
confundirse, los 6rganos descentralizados son una forma juridica en que se organiza
la administracion publica, donde la competencia se ha distribuido a un nuevo ente,
separado de la administracion central, dotado de personalidad juridica propia y
constituido con 6rganos propios que manifiestan la voluntad de ese ente.

La delegacion de competencia es una decision de un érgano administrativo a quien
legalmente aquella le corresponde, por la que se transfiere el ejercicio de todo o en
parte de la competencia a un organo inferior, para que pueda delegar sus
atribuciones, debe existir una norma legal que lo autorice, caso contrario el érgano
superior no puede desprenderse de su competencia, siempre es revocable y en
cualquier momento la competencia es de propiedad del 6rgano superior, por lo que
tiene todo el derecho de cambiar de criterio y retomar la facultad otorgada al érgano
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inferior, el control del rgano delegante sobre el delegado es amplio, pues no solo

tiene el control jerarquico (es decir que controla la legitimidad y conveniencia del

acto dictado), sino que ademas puede darles instrucciones precisas, que el inferior

no podra desconocer, sobre como expedirse y resolver casos concretos, es tan

responsable el 6rgano delegado por su actuacion, como el delegante, pues la

competencia pertenece a este ultimo.

DIFERENCIAS DE LA DELEGACION CON LA DESCONCENTRACION Y
DESCENTRALIZACION

1) El origen de la competencia en el 6rgano delegado es una decision de un o6rgano
administrativo. En la desconcentracién y la descentralizacidn el origen de su competencia es
una ley o reglamento.

2) La desconcentracion y la descentralizacion constituyen un tipo de estructura
administrativa, en cambio la delegacién una dindmica administrativa.

3) Tanto el 6érgano desconcentrado como el delegado no tienen personalidad juridica propia,
en cambio el érgano descentralizado si.

4) La relacion de control y subordinacion del érgano delegado y desconcentrado, es una
relacién jerarquica, en cambio el control existente con los 6rganos descentralizados es el
control administrativo

5) En la desconcentracion y en la descentralizacion el titular de la competencia es el érgano
desconcentrado y descentralizado, en la delegacion el titular es el 6rgano delegante y no el
delegado.

6) La responsabilidad de los actos de los 6rganos desconcentrado y descentralizado es
propia por cada funcion realizada, en cambio en la delegacion es tanto responsable el 6rgano

delegante como el delegado.

Los Jefes Delegacionales tendran bajo su responsabilidad las siguientes

atribuciones’®:

V.

Dirigir las actividades de la administracion publica de la delegacion;
Prestar los servicios publicos y realizar obras, atribuidos por la ley y demas
disposiciones aplicables, dentro del marco de las asignaciones
presupuestales;

Participar en la prestacion de servicios o realizacién de obras con otras
delegaciones y con el gobierno de la ciudad conforme las disposiciones
presupuestales y de caracter administrativo aplicables;

Opinar sobre la concesidon de servicios publicos que tengan efectos en la
delegacion y sobre los convenios que se suscriban entre el Distrito Federal
y la federacion o los estados o municipios limitrofes que afecten
directamente a la delegacion;

Otorgar y revocar, en su caso, licencias, permisos, autorizaciones y

1% Estatuto de Gobierno del Distrito Federal, Idem, art. 117-118.
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VI

VII.

VIII.

concesiones, observando las leyes y reglamentos aplicables;

Imponer sanciones administrativas por infracciones a las leyes vy
reglamentos;

Proponer al Jefe de Gobierno, los proyectos de programas operativos
anuales y de presupuesto de la delegacion, sujetandose a las
estimaciones de ingresos para el Distrito Federal;

Coadyuvar con la dependencia de la administracion publica del Distrito
Federal que resulte competente, en las tareas de seguridad publica y
proteccion civil en la delegacion;

Designar a los servidores publicos de la delegacién, sujetandose a las
disposiciones del servicio civil de carrera. En todo caso, los funcionarios
de confianza, mandos medios y superiores, seran designados y removidos
libremente por el Jefe Delegacional; y

Establecer la estructura organizacional de la delegacién conforme a las

disposiciones aplicables.

Para el desarrollo y bienestar social en la Ciudad deberan tomarse en cuenta las

siguientes materias:

l. Seguridad Publica;

. Planeacion del desarrollo;

[I. Reservas territoriales, uso de suelo y vivienda;

IV.  Preservacion del medio ambiente y equilibrio ecoldgico;

V. Infraestructura y servicios de salud;

VI. Infraestructura y servicio social educativo;

VII.  Transporte publico; y

VIII. Agua potable, drenaje y tratamiento de aguas residuales.

Delegacién Alvaro Obregén

En el afio 1914 se promulgo la Ley Organica del Departamento del Distrito Federal,

cuyo articulo 8° establecia 12 delegaciones, una de las cuales fue San Angel,

posteriormente, por decreto presidencial de fecha 31 de diciembre de 1931, se le da

el nombre de Villa Alvaro Obregén. La Ley Orgéanica expedida el 31 de diciembre de

1941, integra las disposiciones que rigieron al Departamento del Distrito Federal
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hasta 1970, esta ley divide al territorio del Distrito Federal en la ciudad de México y
las delegaciones de: Azcapotzalco, Villa Gustavo A. Madero, Coyoacan, Villa Alvaro
Obregdén, Magdalena Contreras, Cuajimalpa, Tlalpan, Iztapalapa, Xochimilco, Milpa
Alta, Tlahuac e Iztacalco.

En el afio de 1970, con la finalidad de propiciar un desarrollo justo y equilibrado de
alentar la participacion ciudadana en la solucidén de diversos problemas, agilizar la
realizacion de tramites y acercar los servicios a la poblacion, mediante un criterio de
mejor distribucion jurisdiccional se crearon las delegaciones Miguel Hidalgo, Benito
Juarez, Cuauhtémoc y Venustiano Carranza, ampliandose asi a 16 el numero de las
delegaciones en que se organizo la administracion de la ciudad. Por otro lado se
dispone que en la administracion de las delegaciones exista a cargo un delegado
dotado de atribuciones desconcentradas. Estas disposiciones fueron sancionadas
por la Ley Organica del Departamento del Distrito Federal de fecha 29 de diciembre

del mismo ano.

Al instituirse el Estatuto de Gobierno del Distrito Federal se establecid que la
administracién publica contara con un o6rgano politico administrativo en cada
demarcacién territorial los cuales se denominaran genéricamente como
delegaciones integrandose cada una con un titular, al que se le denomina
genéricamente Jefe Delegacional, electo en forma universal, libre, secreta y directa
cada tres afos.

La delegacion Alvaro Obregén es un oérgano politico administrativo de la
administraciéon publica desconcentrada del Gobierno del Distrito Federal,
responsable del despacho de las materias relativas al gobierno, administracion,
asuntos juridicos, obras, servicios, actividades sociales, proteccion civil, seguridad
publica, promocion economica, cultura y deportiva. Esta situada al suroeste de la
Ciudad de México, a una altura de 2, 317 metros sobre el nivel del mar. Colinda al
norte con la delegacion Benito Juarez, al este con la delegacion Coyoacan, al sur
con las delegaciones Magdalena Contreras y Tlalpan y al poniente con la delegacion
Cuajimalpa.

La delegacion representa 6.5 % de la superficie total del Distrito Federal y el 5° lugar

en extension territorial de entre todas las delegaciones politicas. Tiene un area de
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94.5 km. cuadrados, de la superficie total, 60% corresponde a zona urbanizada y 40
% es area rural. Esta integrada por 7 pueblos, 16 unidades habitacionales y 257
colonias'’. La poblacién representa el 8 % del total en el Distrito Federal, con
676,930 habitantes, de los cuales el 48 % son hombres y el 52 % son mujeres, de
ellos la tercera parte procede de diferentes estados de la republica. La densidad
poblacional se estima en promedio de 7,163 habitantes por km. cuadrado. En cuanto
a la tasa de crecimiento se observa una tendencia a la baja, siendo menor que la

tasa de crecimiento nacional.

Hasta 1993 estaban registrados 943 comercios de diferente giro y magnitud.
Asimismo, cuentan con servicios financieros los que dia a dia aumentan en numero,
de administracion de bienes inmuebles y algunos centros comerciales. En la zona
sur — oriente se distinguen ejes comerciales como Insurgentes y Revolucion, o el
importante centro de actividades de San Angel. La produccién por sectores se
concentra en poco mas de las tres cuartas partes en el sector terciario, con mayor
importancia en el comercio. Existe poca infraestructura en cuanto a la manufactura.
El nivel de ingreso que predomina en la delegacion es 1 a 2 salarios minimos, cifra
similar a la del Distrito Federal. El total de viviendas es de 133,937, donde

predominan las casas solas y propias

En lo que se refiere a servicios educativos, el nivel de escolaridad con mayor
numero de alumnos es el de primaria, aunque existe un numero importante de
alumnos en bachillerato y en educacion superior. El indice total de aprovechamiento
es de 86.5 %, siendo la asistencia similar en nifias y nifios a los 6 y a los 12 afios, a
los 20 anos se incrementa la asistencia de los hombres. El indice de analfabetismo
es de 4.5 % en mujeres y de 1.9 en hombres.

Los principales problemas que se viven en la delegacion son la seguridad publica,
los asentamientos irregulares, la carencia de servicios publicos, alto indice de
pobreza, desnutricion en un importante porcentaje de poblacién infantil; la
farmacodependencia, el alcoholismo; el desempleo y la delincuencia juvenil. Para la
atencion de los asuntos de su competencia tiene autorizada y registrada la

estructura organica que a continuacion se sefiala:

" El uso de suelo es en el mayor porcentaje de tipo habitacional.
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- Oficina del Jefe Delegacional

- Direccion General de Juridica y Gobierno

- Direccion General de Administracion

- Direccion General de Obras y Desarrollo Urbano
- Direccion General de Servicios Urbano

- Direccion General de Desarrollo Social

- Direccion General de Desarrollo Delegacional

Corresponde a la delegacion Alvaro Obregén desarrollar de acuerdo con las
atribuciones generales los lineamientos que se establecen para las delegaciones. A

continuacion se senalan:

- Dirigir las acciones que impulsen el desarrollo econdmico y social de la
poblacién del Distrito Federal en el ambito de su jurisdiccidn, con apego a sus
atribuciones y a los lineamientos de las dependencias centrales del Gobierno
del Distrito Federal.

- Proporcionar los servicios de construccion, mantenimiento, reparacion,
remodelacion y limpieza de las obras publicas, el alumbrado y las viviendas
asi como los relativos al sistema de distribucion de agua potable y drenaje,
coordinando la instalacion de tomas domiciliarias.

- Regular el desarrollo urbano, conforme al programa rector en la materia,
expide, con apego a las normas juridico administrativas, licencias de
construccidn para ampliar, modificar, conservar o mejorar inmuebles, asi
como para mejorar las industrias.

- Administrar y verificar el funcionamiento de los juzgados del Registro Civil y
de los tribunales calificadores y proporcionar la orientacion necesaria a la
ciudadania para el cumplimiento de las disposiciones.

- Colaborar en el proceso de regularizacion de la tenencia de la tierra y prestar
servicios relacionados con la politica poblacional y los asentamientos
humanos, asi como coadyuvar a definir y desarrollar las politicas sobre la
materia.

- Apoyar a las autoridades competentes en la definicion de politicas y
estrategias de participacion ciudadana, asi como promover la integracion de
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los comités de manzana, asociacién de residentes y juntas de vecinos para
realizar obras de interés publico y expedir actas constitutivas.

- Otorgar licencias y autorizaciones de funcionamiento y mantener actualizado
el padrén de giros mercantiles.

- Promover, organizar y coordinar eventos y actividades culturales, educativas,
turisticas y deportivas, asi como administrar y operar centros sociales y
deportivos, casas de proteccion social y comunidades, servicios asistenciales
y centros de desarrollo infantil del Distrito Federal.

Administracion Publica

El acto administrativo existe desde los albores de la humanidad, pues la
administracién no es sino una manifestacion de la condicién gregaria del hombre.
Siempre y dondequiera que los individuos unen sus esfuerzos para lograr un
proposito, se encuentra presente un acto de cooperaciéon, no importa cuan
elementales sean los componentes que lo integren. Todo nucleo social, cualquiera
que sea su tamafio, importancia o condicién, requiere cierta dosis de organizacion
para hacer posible su convivencia y funcionamiento y, por ende, alcanzar sus
propositos. En consecuencia, de una buena o mala administracion depende el

desarrollo arménico y eficaz, o conflictivo y torpe del mismo.

La palabra administracién viene del latin ad que significa a, hacia, e implica énfasis,
y ministare que quiere decir servir bajo una idea de subordinacidn u obediencia,
uniendo estas dos partes se obtiene administrare de donde deriva administratio —
tionis que significa énfasis al servir, cumplimiento de una funcidn bajo el mando de
otro al que se proporciona un servicio; J. Rodriguez Valencia, define la
administracion como “el proceso integral para planear, organizar e integrar una
actividad o relacion de trabajo, la que se fundamenta en la utilizacion de recursos

para alcanzar un fin determinado”,’?

El desarrollo y la supervivencia de un grupo social, llamese Estado, municipio,
sociedad o compaiiia, no puede estar garantizado por la sola adicién de las acciones

12 Rodriguez Valencia, Joaquin, en Revista Virtual EPED, “La Administracién Publica en México’,
México, Universidad en Estudios de Posgrado en Derecho, 2004, en
http://www.eped.edu.mx/revista/HISTORIA%20DE %20LA%20ADMINISTRACION%20PUBLICA%20E
N%20MEXICO.htm.
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individuales, de la misma forma que un ser viviente no es simplemente la reunion de
células. Se requiere la existencia de formas especificas de coordinacién,
especializacion, control, orden, etc., sin las cuales no seria posible su integracion,
misma que se logra mediante la presencia de estructuras especiales que le
impriman un caracter institucional, y con base en ellas se busca la buena marcha de
los grupos formalmente organizados, cuya operacion hace necesario el
establecimiento de procedimientos especificos; en otras palabras, se requiere una

administracion'.

La Administracion Publica es un conjunto de organizaciones formales destinada a
proporcionar bienes y servicios a todos los ciudadanos, bajo una direccion comun
por medio de la ejecucion de las leyes, que son la expresidon de las necesidades
sociales; necesidades y dependencias puestas en comun para el orden publico y el
interés general, por eso John Pfiffner, dice que “La Administracion Publica consiste
en llevar a cabo el trabajo del gobierno coordinando los esfuerzos de modo que
puedan colaborar unidos en el logro de sus propésitos”’ Es la ejecucion y
observancia de la politica gubernamental, segun ha sido delineada por las
autoridades competentes, y por tanto a ella conciernen los problemas, poderes,
organizacion y técnicas que llevan implicita la aplicacién de las leyes y politicas
formuladas por las dependencias gubernamentales encargadas de ello.

Es la estructura del gobierno, esto es, el conjunto de instituciones y funcionarios que
tienen la tarea de organizar, coordinar y colaborar en el funcionamiento de todos los
asuntos publicos y asegurarse de la buena prestacion de los bienes y servicios
publicos, cuyo correcto funcionamiento esta intimamente relacionado con el
concepto de calidad de vida, el cual supone el disfrute de condiciones basicas y
esenciales de vida para que cada sujeto pueda vivir de forma digna, haciendo
necesario el desarrollo de su personal, ya que la naturaleza de la dependencia es
consecuencia de las condiciones de los recursos, principalmente el recurso humano,
considerando que aun no existen en el mundo organizaciones que puedan prescindir

de las personas para hacerlas funcionar. Partiendo de esta premisa el desarrollo del

'* Galvan Escobedo, José, “Tratado de Administracion General”, México, Editorial Trillas, 1990, p.
6.

'* Pfiffner, John M. y Presthus, Vance, en Galvan Escobedo, José, “Tratado de Administracion
General”, México, Editorial Trillas, 1990, p. 35-36.

30



personal no es solo una exigencia a cumplir por parte de todo empleador, sino un

requisito indispensable para el logro de los objetivos asignados a una organizacion.

La administracion de los recursos humanos comprende un proceso que se inicia con
el reclutamiento y seleccion y termina con una adecuada y dinamica planeacion de
vida y carrera del personal. Administrar los recursos humanos significa contar con el
personal adecuado en numero, perfil, preparacién, potencial y actitud, que vaya de
acuerdo con los objetivos y cultura de la organizacion, toda vez que el crecimiento
de ésta, es un fendmeno plurilateral que incluye necesariamente el crecimiento
armonico, activo y concertado de cada uno de sus miembros, cuyo estado de animo
y conocimiento influye en el producto y servicio terminado. Si el empleado no esta
satisfecho con las condiciones de trabajo, se origina un clima organizacional
inadecuado, pero si esta contento con su fuente de trabajo, hace propia la vision,

mision y los objetivos de la organizacion, comprometiéndose con el éxito de ésta.

La planificacion y el desarrollo de las capacidades del hombre es uno de los temas
de mayor importancia e imperiosa necesidad para las organizaciones, cualquiera
que éstas sean: publicas, privadas, comerciales, industriales y de servicios. Por ello
es importante determinar y encauzar el potencial humano de la organizacion,
desarrollando sus conocimientos, habilidades y actitudes en congruencia con su
trayectoria laboral, motivaciones personales y profesionales, en funciéon de los

objetivos y cultura de la organizacion.

Capacitacion

La capacitacién en las organizaciones publicas debe concebirse como modelos de
educacion, adiestramiento y profesionalizacion, a través de los cuales es necesario
primero, formar una cultura de identidad institucional, basada en los valores sociales
de productividad y calidad en las tareas laborales. “La capacitacion consiste en una
actividad planeada y basada en necesidades reales de una dependencia u
organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y

actitudes del colaborador”.®

' Siliceo, Alfonso,”Capacitacion y Desarrollo de Personal”, México, Editorial Limusa — Noriega, 2000,
p. 25.
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Para que el objetivo general de una organizacion se logre plenamente, es necesaria
la funcién de capacitacion que colabora aportando a las dependencias y entidades
publicas un personal debidamente adiestrado, formado y desarrollado para el mejor
desempeno de sus funciones, habiendo previamente descubierto las necesidades
reales del organismo. Por lo anterior, la capacitacién es la estrategia educativa de
una organizacion por la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén

necesidades futuras respecto de la preparacién y habilidad de los trabajadores.

La capacitacion entendida como elemento cultural de la organizacion y proceso
continuo y sistematico, debe concebirse por todos los miembros como un apoyo
indispensable para lograr un mejoramiento constante orientado a la obtencién de
resultados, asi como facilitador del cambio y del crecimiento individual y, por ende,
del desarrollo sdlido de la organizacién, por ello se ha de planear, realizar y evaluar
a partir de un enfoque cualitativo asegurando dar respuesta formal y sistematica a
las necesidades técnicas, humanas y administrativas detectadas, para resolver asi
cuestiones corporativas y estratégicas y no solo problemas especificos y de corto
plazo. Dentro de sus propdésitos sobresalen los siguientes:

- Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la
organizacion.

- Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales.

- Elevar la calidad del desemperio.

- Resolver problemas.

- Habilitar para una promocién.

- Induccion y orientacion del nuevo personal.

- Actualizar conocimientos y habilidades.

- Preparacion integral para la jubilacion.

La Constitucidn Politica, en su articulo 123 establece los enunciados generales que
otorga a los trabajadores los derechos a los cuales son acreedores por su trabajo,
tales como las horas de trabajo, dias de descanso y salarios, asi como las
contraprestaciones que los patrones tienen obligacion de dar, regula también las
relaciones entre los obreros, empleados y patrones, asi como los derechos de

huelga, despidos y otros de similar significado. Asegura a los trabajadores y a sus
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familiares lo correspondiente para salvaguardar sus patrimonios y bienes sociales.
En su fraccion Xlll, este articulo consigna como obligacion de las empresas
capacitar y adiestrar a sus trabajadores, a la letra sefiala que: “Las empresas,
cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus
trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria
determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los

patrones deberan cumplir con dicha obligacion”.™®

Para el caso de las organizaciones gubernamentales, la Ley Federal de los
Trabajadores al Servicio del Estado establece como una obligacion de los titulares
de las dependencias, “el establecimiento de Escuelas de Administracion Publica en
las que se impartan los cursos necesarios para que los trabajadores puedan adquirir
los conocimientos para obtener ascensos conforme al escalafon y procurar el
mantenimiento de su aptitud profesional”.’” Asimismo, establece como obligacion de
los trabajadores “asistir a los institutos de capacitacion para mejorar su preparacion
y eficiencia”.’® Dentro de las Condiciones Generales de Trabajo del Gobierno del
Distrito Federal, en su articulo 149, establece que el Gobierno proporcionara a sus
trabajadores la Capacitacion que les permita elevar su nivel de vida profesional y de
productividad en el trabajo. Por su parte, los trabajadores a los cuales se imparta
esa capacitacion, se obligan a:

Fraccidn I.- Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y actividades que
formen parte del proceso de capacitacion;

Fraccion Il.- Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacion y
cumplir con los programas respectivos, y

Fraccion 1ll.- Presentar los examenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud

qgue les sean requeridos.

Las constancias documentales de acreditacion de los cursos que organice,
promueva y apoye el gobierno, se integraran al expediente del trabajador y surtiran
los efectos correspondientes en los términos del reglamento de escalafon,

acreditando sus estudios con reconocimiento oficial y valor curricular mismos que le

'® Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Idem, p. 131.

" Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, en Ley del ISSSTE y Leyes
Complementarias, México, Ediciones Delma, 2002, p. 11.

"% Ibid, p. 12.
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brindaran la posibilidad de ascensos y la acumulacion de puntos a favor de su
trayectoria laboral, bajo la supervisién de la Comision Mixta de Capacitacion. En el
articulo 101, fraccion X1V, se establece que corresponde a la Direccion General de
Politica Laboral y Servicio Publico de Carrera normar, desarrollar, operar y evaluar el
Sistema General de Capacitacion del Personal y Ensefianza Abierta, asi como
promover, difundir y evaluar los Programas de Servicio Social y Practicas

Profesionales.
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SUBCOMITE MIXTO DE CAPACITACION'

El Comité Mixto de Capacitacion y Desarrollo de Personal se establece como un
organo normativo, de ejecucion, consulta, difusidén, evaluacion, coordinacién vy
seguimiento para la capacitacion que se imparta a los trabajadores de base y
estructura. Para desarrollar estas atribuciones, cada dependencia, érgano politico
administrativo y 6rgano desconcentrado del Gobierno del Distrito Federal contara
con un Subcomité Mixto de Capacitacion, que atendera todo lo concerniente a
capacitacion, ensefanza abierta y servicio social — practicas profesionales, para tal
efecto se encargara de llevar a cabo los procedimientos relativos al Programa Anual
de Capacitacién, Programa de Ensefianza Abierta y Programa de Servicio Social -
Practicas Profesionales, siguiendo los lineamientos, métodos y criterios que sean
emitidos por la Direccion de Capacitacion y Desarrollo de Personal. Especificamente
los Subcomités Mixtos tienen como objeto:

- Validar la elaboracion y actualizar el Diagnostico de Necesidades de
Capacitacion

- Validar y autorizar el Programa Anual de Capacitacion

- Llevar al cabo la operacion de sus programas

- Evaluar el logro de las metas alcanzadas

- Validar y autorizar el Programa de Servicio Social y Practicas Profesionales

- Validar y autorizar el Programa Anual de Ensefianza Abierta

Entre estos objetivos destacan dos, los cuales deben tener toda la atencion del
subcomité, el primero es el relativo a la elaboracion y actualizacion del diagnostico
de necesidades, éste es el paso en el cual se debe tener mayor cuidado y atencion
en el proceso, puesto que si se realiza sin la seriedad debida ocasiona el fracaso de
toda la capacitacion, es logico pensar que si dentro del subcomité se encuentran los
representantes de toda la delegacion, sean ellos quienes discutan su preparacion, el
problema radica en el poco compromiso de los funcionarios publicos con la
capacitacion y la falta de conocimientos de los mismos en relacion a la propia
dependencia.

' Lineamientos para el funcionamiento de los Subcomités Mixtos de Capacitacion 2004, México,
Gobierno del Distrito Federal, 2004, pp. 1-12.
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El segundo tiene que ver con la evaluacion de la capacitacion, la cual debe estar
inmersa en todas las reuniones del subcomité, y no sélo del programa, el cual puede
cumplir con lo establecido, o la unidad de capacitacién, la cual también puede haber
alcanzado sus metas, sino ir mas alla y estimar el resultado con base en el objeto
que busca la capacitacion, el cual no se cumple, y lo mas grave es que no existe la
valoracion para corregirlo, la mayoria se enfoca al numero de cursos, horas y
trabajadores capacitados, asi como en los recursos destinados para ello, pero se
olvida darle seguimiento buscando conseguir los fines que aspiraba determinado
curso y en si toda la capacitacion. Para esto es importante que los funcionarios
identifiquen cuales son las debilidades de su area y las expongan en la elaboracion
del diagndstico y después ver si con la capacitacion, éstas se convierten en

fortalezas.

Los Subcomités Mixtos de Capacitacion tienen la pretensidn de abrir la participacion
y promover el compromiso de los funcionarios de los 6rganos politico administrativos
del Distrito Federal para lograr acuerdos sustantivos en torno a las politicas y
programas de capacitacion. Al tratarse de resultados que no se dan de un dia para
otro, el impacto de las actividades de capacitacion es poco visible en el corto y en el
mediano plazo, y en ocasiones son dificilmente percibidos con claridad por los
interesados. La idea es tener un foro en el que se puedan reunir los representantes
de las areas de la delegacion y cuenten con informacién clara y renovada sobre el
numero de servidores publicos capacitados, el tipo de cursos realizados, las
evaluaciones hechas, esto permite que se conozca, valore, y participe con ideas y
observaciones en torno a dichas actividades, y tal vez lo mas importante, se

comprometa a los funcionarios con la importancia de la capacitacién.

Estructura

El Subcomité Mixto de Capacitacién, dentro de los Organos Politico Administrativos

debera tener la siguiente estructura:

Presidente Jefe Delegacional

- Coordinador o Director General de
Administracion de la delegacion

Presidentes Adjuntos - El Sindicato Unico de Trabajadores
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del Gobierno del Distrito Federal

designara a un representante

Vocales Directores Generales

Secretario Técnico Titular del Area de Recursos Humanos
de la delegacién

Se designara un suplente, el cual debera ser personal de estructura y contar con
capacidad de decision; informando via oficio al presidente del subcomité y marcando
copia a la Direccion de Capacitacion y Desarrollo de Personal. En el caso del
suplente del secretario técnico, preferentemente debera ser el encargado de
capacitacion de la Direccion de Recursos Humanos. Para la representacion sindical,
el secretario técnico del subcomité, debera solicitar al Sindicato Unico de
Trabajadores del Gobierno del Distrito Federal, nombre un representante quien
fungira como presidente adjunto en el subcomité y enviara copia de la designacion a

la Direccion de Capacitacion y Desarrollo de Personal.

Seria importante que en la estructura, el jefe de la unidad de capacitacion, tuviera un
peso mas importante, no sélo como suplente del director de recursos humanos, sino
como presidente adjunto, puesto que es la persona mas allegada al proceso y a los
objetivos de la capacitacion, siendo sus comentarios y aportaciones de gran valia
para la instrumentacion, desarrollo, ejecucion y evaluacion de los cursos de

capacitacion.

Atribuciones del Subcomité Mixto de Capacitacién

- Dar cumplimiento a las disposiciones establecidas por el Comité Mixto de
Capacitacion y Desarrollo de Personal.

- Sesionar cuando menos tres veces al aio, en reuniones ordinarias, conforme al
calendario que emita la Direccion de Capacitacién y Desarrollo de Personal, con
el fin de evaluar el avance de los Programas de Capacitacidén, Ensefianza Abierta
y Servicio Social — Practicas Profesionales, asi como la operacion del mismo
Subcomité. Podra sesionar en reuniones extraordinarias, las veces que sean
necesarias, notificando a la Direccidn de Capacitaciéon, por lo menos cinco dias

habiles antes de la reunion.
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- Notificar via oficio a la Direccion de Capacitacion, al principio de cada afio, el
nombre y cargo de los integrantes del Subcomité, asi como los suplentes que
sean designados.

- Solicitar a la Direccién de Capacitacion, la asesoria y aprobacion de su Programa
de Capacitacion y Desarrollo de Personal, Ensefianza Abierta y Servicio Social -
Practicas Profesionales.

- Realizar, actualizar y autorizar el Diagndstico de Necesidades de Capacitacion y
la demanda de Ensefianza Abierta, con base en los instrumentos que le sean
proporcionados por la Direccién de Capacitacion.

- Elaborar y autorizar el Programa Anual de Capacitaciéon, con eventos de
modalidades genérica y especifica.

- Aprobar para su contratacién, Prestadores de Servicios de Capacitacion de
Instituciones de Educacion Superior que garanticen la calidad del servicio.

- Elaborar los informes generales y especificos sefalados por la Direccion de
Capacitacion.

- Apoyar la operacion de los Programas de Capacitacién, Ensefianza Abierta y
Servicio Social — Practicas Profesionales, con apego a la normatividad en materia
de administracion de recursos emitida por la Oficialia Mayor y a los métodos y
criterios que sobre el particular emita la Direccion de Capacitacion.

- Validar el informe resultante de las reuniones ordinarias y extraordinarias.

Dentro de las atribuciones contenidas en los lineamientos para el funcionamiento del
subcomité mixto de capacitacion, falta la que tiene que ver con la evaluacion, tanto
del programa, de la unidad de capacitacion, asi como los objetivos y metas que
pretende, enfatizando asi la poca importancia que se da a este importante paso del
proceso. También deberia el subcomité tener la atribucibn de acceso a la
informacion de toda la delegacion, como es el caso de las auditorias hechas a las
areas, donde se pueden ver las fallas y debilidades en las que recae la dependencia,
y de las cuales muchas tienen que ver con la falta de conocimientos y habilidades
del personal, lo cual permitiria tener mayor conocimiento sobre las necesidades de
capacitacion que tienen los trabajadores, asi como evaluar si fue exitosa en el

sentido de corregir los resultados dados en las auditorias.
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Funciones del Subcomité Mixto de Capacitacién

- Disefar y desarrollar, en tiempo y forma, las estrategias de difusién de sus
diferentes programas.

- Garantizar, en el area central que sus programas se lleven al cabo de acuerdo
con el calendario establecido por la Direccion de Capacitacion.

- Aprobar en la delegacion, el calendario de su Programa Anual de Capacitacion.

- Dar seguimiento y realizar la evaluacion de sus programas, en forma continua y
permanente; asi como reportar a la Direcciéon de Capacitacion cualquier tipo de
eventualidad durante el proceso de operacion.

- Enviar a la Direccion de Capacitacién, durante los cinco dias posteriores a la
celebracion de la reunion, el acta de la misma, segun el formato establecido.

La funcion de capacitacion juega un papel trascendente como motor impulsor de
cambio de actitudes y aptitudes de los servidores publicos, la creacion de
subcomités mixtos de capacitacion busca que los funcionarios de las delegaciones
vislumbren y se comprometan con los objetivos institucionales y el desempefio que
se espera de ellos, con el objeto de estar en condiciones de cumplirlos. La
capacitacion del personal publico es responsabilidad de todos los funcionarios, por
eso la importancia de definir las prioridades en las actividades y evaluar los
resultados y cumplimiento de las expectativas a partir de reuniones de trabajo

destinadas a tratar el tema especifico de la capacitacion.

Funciones del Presidente:

- Presidir las reuniones del subcomité

- Convocar, a través de la Secretaria Técnica del Subcomité, a las reuniones
ordinarias y extraordinarias.

- Nombrar un suplente.

- Propiciar la participacidn activa de todas las areas que integran el Subcomité en
el disefo y elaboracidon de los programas de capacitacion, ensefianza abierta y
servicio social — practicas profesionales; asi como no permitir que el area de
capacitacidon sea la unica responsable de estas actividades.

- Firmar las constancias de acreditacion o participacion que se emitan en los

cursos de capacitacion.
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De los Presidentes Adjuntos:

- Participar en las reuniones del subcomité.

- Nombrar suplente.

- Opinar sobre la instrumentacién, desarrollo, ejecucion y evaluacion de los cursos
de capacitacion.

- Apoyar los programas de capacitacion.

- Proponer modificaciones a los programas de capacitacion.

- Auxiliar en los objetivos del subcomité.

De los Vocales:

- Participar en las reuniones del subcomité.

- Nombrar un suplente.

- Coordinar las acciones necesarias, con el proposito de que se cumplan las
disposiciones concernientes a la capacitacidon, asi como vigilar que se acaten los
lineamientos dictados por la Direccién de Capacitacion.

- Orientar las acciones de capacitacion, ensefianza abierta y servicio social —
practicas profesionales, en funcion de las necesidades de su area y para el
desarrollo de los servidores publicos.

- Dar facilidades para la realizacion de las tareas del Diagnostico de Necesidades
de Capacitacion y de evaluacion de su Programa Anual de Capacitacion.

- Garantizar que el responsable de recursos humanos o capacitacion asista a los
talleres sobre los procesos de capacitacion, ensefianza abierta y servicio social —
practicas profesionales, que imparta la Direccion de Capacitacion.

- Proponer los contenidos programaticos de los cursos dirigidos a su area y
participar en sesion plenaria en la priorizacidon de estos.

- Otorgar las facilidades necesarias para que el personal adscrito a su area, asista
puntualmente a los cursos de capacitacion y a las asesorias de ensefianza
abierta.

- Informar periddicamente al subcomité a través de la secretaria técnica, el grado

de avance de los diferentes programas.
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Del Secretario Técnico:

- Participar en las reuniones del subcomité.

- Nombrar un suplente.

- Convocar, a solicitud del presidente, a las reuniones del subcomité, y
prepararlas, asi como el informe que se presentara en éstas.

- Elaborar y someter a consideracién del subcomité el acta de reunién, asi como
enviarlo a la Direccion de Capacitacion, dentro de los cinco dias posteriores a la
fecha en que sesiond el subcomité.

- Integrar, en coordinacién del subcomité la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion, su actualizacion, la demanda de ensefianza abierta y presentar al
presidente del subcomité en reunidn plenaria, los resultados para su autorizacion.

- Elaborar el Programa Anual de Capacitacion con los cursos priorizados en
plenaria, con base en el presupuesto asignado.

- Integrar en coordinacion con los integrantes del subcomité, el Programa Anual de
Capacitacion, el Programa de Ensefianza Abierta y el Programa de Servicio
Social — Practicas Profesionales.

- Vigilar que los asistentes a los eventos de capacitacion cubran el perfil requerido
(escolaridad, funciones que desarrollan, etc.) segun la tematica y caracteristicas
de cada uno de los eventos.

- Llevar a cabo las actividades correspondientes a la etapa de seguimiento y
evaluacion del proceso de capacitacion, a fin de verificar el impacto de su
Programa Anual de Capacitacion en los capacitados, asi como analizar las
problematicas que surjan durante el proceso de capacitacion y proponer
soluciones a la Direccién de Capacitacion.

- Evaluar la calidad del desempefio de los prestadores de servicios de
capacitacion, utilizando para ello los instrumentos que le sean proporcionados
por la Direccion de Capacitacion.

- Elaborar los informes generales y especificos que solicite la Direccion de

Capacitacion y someterlos para su autorizacion al subcomité.

Resulta importante enfatizar la funcidn de vigilar que los participantes cubran el perfil
requerido segun las caracteristicas de cada evento, puesto que de nada sirve un
buen diagndstico de necesidades de capacitacion si los trabajadores que van a

tomar un determinado curso no son aquéllos para quienes fue disefado en un
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principio el evento, por eso debe haber una relacion estrecha entre la unidad de
capacitacion y los trabajadores de la delegacion a la hora de llevar al cabo el
diagnostico de necesidades, para tener certeza e inculcar a los trabajadores el

compromiso de asistir a los cursos que realmente necesitan.

El papel de los integrantes del subcomité debe ser critico, saber con claridad a
donde van y a quién sirven, asi como tener un conocimiento pleno de sus areas para
que las reuniones tengan un caracter de discusion, en el buen sentido de la palabra,
buscando comprometerse con la capacitacion, el problema radica precisamente a la
hora de los compromisos, los cuales no existen, y se ve al subcomité como una

pérdida de tiempo y si asisten lo hacen solo por cumplir.

Realizacion de las Reuniones

Es importante contar con el apoyo y permanente contacto de los niveles directivos,
por eso resulta util establecer reuniones regulares en las que se aborden temas
centrales para detectar necesidades y conocer las prioridades institucionales. Con el
propdsito de optimizar los tiempos y resultados en las reuniones de los subcomités,

debera atenderse lo siguiente:

a) Sesionar en las fechas establecidas por la Direccion de Capacitacion.

b) Que todos los miembros del subcomité reciban, tres dias antes de realizarse
la reunion, el informe que se presentara en ésta, con el fin de propiciar la
discusion y el analisis correspondiente.

c) Cuando se establezcan acuerdos o compromisos, nombrar responsables, fijar
fechas de verificacidon de los resultados e informarlos a la Direccion de
Capacitacion.

d) La reunion podra iniciar, si se cuenta con la asistencia de los miembros del
subcomité en una proporcion de 50 % mas uno como minimo.

e) Son causales de cancelacion de una reunion, las siguientes:

l. Que no esté presente el presidente o el presidente adjunto o sus
suplentes y el secretario técnico.
Il. No contar con la asistencia del numero minimo de miembros del

subcomité (50 % mas uno).
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[I. Que los suplentes de los titulares no sean personal de estructura
que cuenten con poder de decisidbn y hayan sido designados

mediante oficio.

f) Cuando, por razones debidamente justificadas, sea necesario cambiar la

fecha de la reunidén, su nueva programacion debera ser notificada a la

Direccion de Capacitacion y no podra exceder el periodo que se tiene

contemplado para que se realicen las reuniones de los subcomités del

Gobierno del Distrito Federal.

Debe ser una obligacion que todos los integrantes del subcomité asistan a las

reuniones y no tengan justificacion para faltar, y en caso de que lo hagan reciban

una sancion, no es posible que solo con la participacion de 50 % +1 y de los cuales

la mayoria son los suplentes, pueda iniciar la reunién, se debe exigir que todos

asistan, puesto que es una obligacion y un compromiso que tienen, al no hacerlo se

pierde la seriedad y se incurre en un gasto y no en una inversiéon. A continuacion se

detalla la tematica a seguir en las reuniones ordinarias.

Primera Reunién

1. Instalacion del Subcomité Mixto de Capacitacion.

2. Presentacion del Programa Anual de Capacitacion, Programa de Ensefianza

Abierta y Programa de Servicio Social — Practicas Profesionales, que debera

contener:

Fundamentacion: problemas que dieron origen a los programas en funcion
de su prioridad institucional.

Propdsito: Objetivo global que orienta los Programas y presentacién de los
resultados cualitativos que se obtendran al término de su ejecucion.
Identificacion: nombre de los cursos, objetivos y personal a capacitar,
nombre de los prestadores de servicios de capacitacion que daran los
cursos, asi como la informacion concerniente a ensefanza abierta,
servicio social y practicas profesionales.

Calendarizacion: periodos, eventos, sedes y domicilios en las que se prevé
se lleven a cabo los diferentes programas, asi como estrategias para el

optimo desarrollo de los mismos.
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Segunda Reunién

1. Presentacién de ajustes o modificaciones necesarias a los diferentes
programas.

2. Descripcion del inicio de los programas, detallando los mecanismos
empleados para su operacion.
Avance cuantitativo de los programas.
Analisis de los resultados de los eventos ya realizados en lo que respecta a
participacion de los trabajadores, desempefio de los servicios contratados,
funcionalidad de las instalaciones, etc.

5. Proponer acciones especificas y establecer compromisos que contribuyan a

mejorar el desarrollo de los programas.

Tercera Reunion

1. Evaluar el desarrollo de los programas de capacitacion, ensefianza abierta y
servicio social — practicas profesionales.

2. Enumerar las modificaciones o ajustes hechos a los programas, justificando
cada uno de ellos.

3. Comparar los resultados de los diferentes programas con los diagnosticos, a
fin de mejorarlos al afo siguiente, de acuerdo a las necesidades reales de la
dependencia.

4. Presentacion de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion del ano en
curso o su actualizacion, que servira como base para el programa de
capacitacion del afo siguiente.

5. Acordar los mecanismos para efectuar los procesos relativos a la Deteccion
de Necesidades de Capacitacion o su actualizacion, demanda de ensefanza
abierta y el Programa Anual de Capacitacién, Programa de Ensefanza
Abierta y Programa de Servicio Social — Practicas Profesionales; asi como su

desarrollo.

La evaluacion debe estar inmersa en todas las reuniones y no solo en la tercera, si
no se realiza no se puede iniciar ninguna discusion y se cae en reuniones aburridas

que solo muestran cifras y no llegan a resultados concretos. Al término de cada
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reunion se debera levantar el acta® de la misma, que debera tener como anexo el
formato de seguimiento de acuerdos® y se debera remitir a la Direccion de
Capacitacion, dentro de los cinco dias posteriores a la fecha en que sesiono el

subcomité.

2 Anexo.

3 Anexo.
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PROCESO DE CAPACITACION
Diagnédstico de Necesidades de Capacitacion’

Constituye la primera etapa del proceso de capacitacion, a través de él, los Organos
Politico - Administrativos generan informacion acerca de las necesidades de cada
una de sus areas de trabajo. La efectividad del diagndstico, elaborado con base en
datos oportunos, suficientes y relevantes, permitira formular el Programa Anual de
Capacitacion, priorizado, acorde a sus necesidades, considerando que la
capacitacion tiene como proposito la profesionalizacidon de los servidores publicos en
el desempeno de las actividades que desarrollan en el Gobierno del Distrito Federal,

al servicio de la ciudadania.

El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion posibilita el conocimiento preciso de
la estructura organica y funciones por area, permite analizar los perfiles del puesto y
del personal como indicadores para el funcionamiento correcto de las areas, precisa
los requerimientos de conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas de los
servidores publicos para el desempefio correcto del puesto, emite el diagndstico del
personal para conocer sus caracteristicas y planear los satisfactores de
capacitacion, es indicador de las actividades en las que se requiere la capacitacion,
asi como, proporciona elementos para la adecuada seleccién de personal, en
términos de calidad y cantidad que posibilite alcanzar los objetivos de la unidad

administrativa.

Como primera accion el personal de estructura responsable de la capacitacion
requiere obtener informacidn de tipo organizacional, es indispensable contar con la
estructura organica de la delegacién, con el propdsito de garantizar que la
informacion se haga llegar a todos los directores generales. El secretario técnico del
Subcomité Mixto de Capacitacidon enviara, por oficio, el documento y el formato guia
a todos los directores generales para que ellos las remitan a sus direcciones de area

y éstas se enteren y requisiten el formato guia.

! Diagnostico de Necesidades de Capacitacion 2005, México, Gobierno del Distrito Federal, 2005, pp.
1-5.
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Como es notorio, esta parte del diagnostico de necesidades se vuelve lenta, seria
interesante aprovechar el intranet para agilizar el papeleo y tener datos mas
completos sobre los cursos a elegir, esto permitiria que en maximo tres dia las areas
expongan sus necesidades y sean mandadas a la unidad de capacitacién, la cual
puede priorizar los cursos con mayor calma y efectividad. Los directores generales y
de area, asi como los jefes de unidad deben identificar los problemas que son

susceptibles de resolverse con la capacitacion, como son:

- Dificultad para la realizacion de programas o acciones inmediatas.
- Dificultad para la instrumentacién de programas prioritarios.

- Desconocimiento de la normatividad y su actualizacion.

- Incapacidad en el manejo de maquinas y equipo.

- Comunicacién inadecuada.

- Procedimientos excesivos.

- Desorganizacion.

- Discrepancia en los criterios de operacion y validacion.

- Cambio en los métodos de trabajo.

- Inadecuado control y seguimiento de los procesos.

- Trabajo empirico, sin bases tedricas.

Resulta necesario aprovechar todas las herramientas con las que se cuenta en
busca del mejoramiento de la delegacion, como es el caso de las auditorias, las
cuales tienen la finalidad de revisar y hacer un analisis para determinar si la
dependencia esta operando eficientemente, por ello es interesante tomarlas en
consideracién a la hora de realizar el diagnostico de necesidades de capacitacion,
puesto que gran parte de los resultados arrojados por las mismas muestran falta de
capacidad o conocimiento del trabajador que incurre en errores y ocasiona falla en
los procesos y en la administracién publica. Si a partir de la auditoria se proponen
cursos que lleven posteriormente a fortalecer al trabajador y a solventar los errores
cometidos, se tiene una capacitacion eficiente, porque ademas permite evaluarla con

base en los resultados proyectados por las auditorias.

El analisis de los problemas detectados y las causas que los originan, permite
considerar los cursos que se requieren para que el personal adquiera o incremente

conocimientos y habilidades. En la deteccidon de necesidades de capacitacion
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deberan considerarse tanto los cursos genéricos como especificos, los primeros se
caracterizan por ser inherentes a todas las dependencias y delegaciones, prevén la
adquisicion y desarrollo de conocimientos y habilidades necesarias en el comun de
los puestos, los especificos contemplan tematicas tipicas, particulares o funciones
especializadas de una dependencia, unidad administrativa o una area y son

determinados por ellas, en la medida de sus necesidades.

Las necesidades de capacitacion en informatica deben ser consultadas con el
responsable del area, quien debera orientar la deteccion al respecto, para lo cual
llenara el Formato Guia®, que permite prever cursos por direccion general,
considerando si su caracter es urgente, prioritario 0 necesario, los meses mas
oportunos para la operacion de las propuestas y el numero de personal técnico
operativo que se beneficiara con el curso. La propuesta de cada curso se justificara
a efecto de que la direccion de area verifique su Deteccién de Necesidades de

Capacitacion para el personal técnico operativo.

Es conveniente que en la deteccion participe él o los servidores publicos con mas
conocimientos y experiencia en el area, debido a que si su propuesta puede ser
considerada en el Programa Anual de Capacitacion, el area participara en la
determinacion de la programacion del o los eventos, en reunion con el prestador de
servicios de capacitacion (Instituciones Educativas), el personal de estructura
responsable de la capacitacion de la delegacién, y emitira el dictamen técnico al
manual correspondiente. Para ello resulta fundamental el compromiso de los
funcionarios publicos con la capacitacion pero para mala fortuna no existe, por ello
dentro del subcomité mixto de capacitacion debe haber conciencia de la importancia
y transmitirla a toda la estructura de la delegacion.

Para finalizar, las direcciones de area entregaran a las direcciones generales el
Formato Guia debidamente requisitado y éstas lo enviaran al secretario del
Subcomité Mixto de Capacitacion, la finalidad del diagnostico, consiste en aportar los
elementos necesarios para establecer los planes y programas abocados a satisfacer
los requerimientos de capacitacion y consecuentemente, contribuir al logro de los

objetivos institucionales.

2 Anexo.
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La falta de compromiso y poca importancia que se le da a la capacitacién lleva a que
el diagnostico no esté bien elaborado, principalmente porque los funcionarios
proponen cursos en el que el analisis de los problemas es sintomatico y no ataca
verdaderamente las causas, ademas de que en muchos casos solo lo hacen para
salir del paso, sin conciencia y responsabilidad, los resultados del diagndstico
representan el punto de partida para que de acuerdo y conformidad con los
miembros del Subcomité Mixto de Capacitacion se instrumenten las acciones de

capacitacién en cada unidad administrativa.
Programa Anual de Capacitacion®

El Programa General de Gobierno del Distrito Federal 2000-2006 destaca la
necesidad de un nuevo servidor publico, la consecucion de este propdsito se realiza
a través de una capacitacion orientada, por un lado, a inculcar y acrecentar el
aprecio de los trabajadores por su labor cotidiana, y por el otro, a construir, a partir
de sus conocimientos y habilidades, capacidades que fortalezcan su
profesionalizacion y eficiencia en el desarrollo de los servicios que prestan a la
ciudadania. El Programa Anual de Capacitacion es la integracion y priorizacion de la
Deteccion de Necesidades de Capacitacion del Organo Politico Administrativo y
constituye la segunda etapa del proceso: la Programacion de la Capacitacion. Su
proposito es definir las metas programaticas y presupuestales que se traducen en
eventos de capacitacion. El secretario técnico del Subcomité Mixto de Capacitacion
recibe de las direcciones generales, dos hojas que conforman el formato guia y las
envia al personal de estructura responsable de la capacitacion, para que ejecute las

acciones siguientes:

a) Integrar la Deteccion de Necesidades de Capacitacion.
b) Requisitar los Formatos de Programacion de Curso.

Para integrar el diagnostico de necesidades debe asentarse todos los cursos que
aparecen en los formatos guia, considerando el caracter de los mismos y recabar la

firma del responsable del area de informatica (en caso de que la deteccion muestre

® Programa Anual de Capacitacion 2005, México, Gobierno del Distrito Federal, 2005, pp. 1-4.
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cursos de informatica). Para requisitar los formatos de programacién de cursos, se
pondra en contacto con las direcciones generales y éstas le informaran quién o
quiénes fueron las personas con mayor experiencia y conocimientos en el area que
intervinieron en el diagnostico de necesidades de capacitacion para elaborar, junto
con ellas, los objetivos y el contenido programatico de los cursos solicitados, en
apoyo de esta accion se cuenta con el “Catalogo de Cursos de la Direccion de

Capacitacion y Desarrollo de Personal’.

En la tercera reunidon ordinaria del Subcomité Mixto de Capacitacion, el secretario
técnico presenta los cursos integrados, con el propdsito de que se acuerde la
priorizaciéon de los cursos y se asiente en el acta, luego envia al personal de
estructura responsable de la capacitacion el acta de la sesion, para que éste
requisite el Programa Anual de Capacitacion de la delegacion, con lo cual el
responsable lo remitira al secretario técnico para su validacion y autorizacion; una
vez autorizado y validado el programa asi como los formatos, se envia en forma
impresa y en disco electrénico a la Direccion de Capacitacion y Desarrollo de
Personal, de acuerdo con el calendario establecido al respecto.

Los formatos se revisaran en forma conjunta y el desarrollo de la reunion de trabajo
guedara asentado en la minuta correspondiente. En caso de haber modificaciones
en los formatos se determinara otra reunion para su revision y recepcion. El personal
de estructura responsable de la capacitacién, el o los especialistas del area
involucrada, el prestador de servicios de capacitacion, se reunen con el objeto de
determinar la programacion de los cursos priorizados, que pudieron ser

considerados en virtud de la suficiencia presupuestal.

Es muy importante que el subcomité mixto de capacitacion sea capaz de priorizar los
cursos de acuerdo a los recursos disponibles para que se cubran las necesidades
inmediatas, por eso resulta primordial adquirir los conocimientos y el compromiso
por parte de los funcionarios con la capacitacion y con la dependencia promoviendo
una participacion activa de todas las areas que la integran; también resulta
significativo buscar que el programa llegue al mayor numero de trabajadores posible,
puesto que no son admisibles cursos en los cuales solo participan 10 personas, lo

que hay que intentar es que el efecto multiplicador sea mayor.
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Prestadores de Servicios de Capacitacion®

Los Organos Politico Administrativos seleccionaran al prestador de servicios de
capacitacion (instituciones educativas) y también efectuaran la revision vy
dictaminacion de los manuales, es responsabilidad del prestador de servicios de
capacitacion, elaborar y reproducir el manual para el participante, de acuerdo con el
numero de asistentes para los que se programo el curso, atendiendo al contenido
programatico que la Direccion de Capacitacion y Desarrollo de Personal le
proporcione, y considerando las caracteristicas de los participantes que acudiran,
pero debera tener presente que al considerar los objetivos y contenido programatico,
determinara la forma de trabajo, actividades, recursos didacticos, tiempos y
actividades de evaluacién, favoreciendo la construccion, ampliacion o consolidacion

de conocimientos, desarrollo de habilidades y afirmacion o cambio de actitudes.

El desarrollo de los temas y las actividades deben estar relacionados
especificamente con la administracién publica del Distrito Federal, las areas que
serviran de evaluacion deberan senalarse en la “Carta Descriptiva”, con el objeto de
que el participante conozca cuales seran los productos que entregara. En reunion
tripartita la Direccion de Capacitacion y Desarrollo de Personal, la delegacion y el
prestador de servicios de capacitacidon determinan el contenido programatico del
curso, numero de horas, periodo de realizacion, sede y domicilio; el prestador de
servicios tendra cinco dias habiles para presentar la propuesta de manual,

elaborandose en estrecha relacién con el contenido programado.

- El Prestador de Servicios de Capacitacion entregara a la Direccién de
Capacitacion y Desarrollo de Personal una propuesta de manual, con el
proposito de que se realice la Revision de Forma o presentacion. La Direccion
de Capacitacion y Desarrollo de Personal marcara, si asi se requiere, las
correcciones pertinentes, o bien emitira el Visto Bueno (tres dias habiles a
partir de que recibe el manual).

- Simultaneamente, el Prestador de Servicios de Capacitacion entregara un
segundo manual a la dependencia, ya que sera ésta la responsable de

realizar la Revision Técnica o de contenido; quien marcara, si asi se requiere,

* Criterios para la seleccién de prestadores de servicios de capacitacion y operacion, seguimiento y
evaluacion de los cursos, México, Gobierno del Distrito Federal, 2004, pp. 1-12.
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las correcciones pertinentes, o bien emitira el Visto Bueno (en un maximo de
cinco dias habiles a partir de que recibe el manual).

- La Direccion de Capacitacién y Desarrollo de Personal con el visto bueno de
la Revision de Forma y el visto bueno de la Revision Técnica, emitira el
dictamen favorable para que el prestador de servicios de capacitacion
reproduzca los manuales que entregara a la dependencia (contando éste con
tres dias habiles).

- Si no se emite el dictamen, sera responsabilidad del prestador de servicios de
capacitacion las consecuencias que esta situacion acarree a la programacion

del curso.

El Prestador de Servicios de Capacitacion debera:

Proponer instructores que cubran el perfil del curso. Entregara con anticipacion
breve curriculum del instructor, es indispensable que tenga experiencia en los
temas a desarrollarse y en la administracion publica.

Proporcionar todo el equipo de recursos didacticos que se requiera para la
imparticion de cada uno de los cursos como: hojas de rotafolio, videocasetera,
cainon, TV, proyector de acetatos, equipo de computo, etc. Y sera responsable
del cuidado de su equipo durante la prestacidn del servicio sin ningun cargo para
el Gobierno del Distrito Federal; asi como mantenerlo en éptimas condiciones de
funcionamiento durante la vigencia de su contrato.

El instructor se presentara 15 minutos antes del inicio de las sesiones
coordinandose con el responsable del area de capacitacidon para que esté lista la

logistica y poder iniciar puntualmente.

Es necesario detallar convenios con las instituciones educativas mas prestigiosas

del pais, en este caso, la UNAM y el IPN, ya que a pesar, que la mayoria de los

cursos son impartidos por éstos, el costo de los mismos es alto, lo que conlleva a

buscar alternativas menos costosas pero igualmente de menor calidad y

probablemente lo Unico que se consigue es que los cursos no sirvan de mucho y se

mal utilicen los recursos.
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Operacion, Seguimiento y Evaluacion

Es responsabilidad del Organo Politico Administrativo, difundir en tiempo y forma su

programacion, asi como cubrir cada una de las etapas de:

- Operacion de eventos.

- Seguimiento y Evaluacion.

El responsable de la Capacitacidén de la Dependencia, debera:

Difundir los cursos a impartirse de su programacion con un mes de anticipacion

asi como los requisitos de inscripcion (perfil del participante, contenido tematico,

etc.).

Solicitar a los aspirantes la documentacion requerida 15 dias antes del inicio del

curso para Inscripciones.

Integrar las listas de asistencia y confirmar la participacién de cada servidor

publico una semana antes del inicio del curso.

Organizar que el aula esté en Optimas condiciones antes de iniciar el curso

(limpieza, luz, servicio de cafeteria, asientos, pizarrdn o rotafolios, etc.).

Estar siempre presente 10 minutos antes del inicio del curso para recibir al

instructor y a los participantes.

Tomar asistencia diaria y puntual a los participantes dando una tolerancia

maxima de 15 minutos, después de este tiempo sera considerado como retardo.

Avisar a los participantes que tres retardos suman una falta y se requiere minimo

el 80 % de asistencia para acreditar el médulo.

Inaugurar y clausurar el curso puntualmente a nombre del Gobierno del Distrito

Federal y su Organo Politico Administrativo, presentando a la institucion

capacitadora y el curriculum del instructor. Mencionar el objetivo del curso,

duracion, criterios de asistencia y acreditacion, recesos, asi como las reglas

basicas de proteccion civil. Asimismo, se debera de realizar una presentacion en

cada médulo que inicie.

- Si no se cubre un minimo de 10 participantes sera necesario entonces
reprogramar el curso y avisar a la Direccion de Capacitacion y Desarrollo de
Personal para las modificaciones respectivas.
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- Dar seguimiento a las sesiones comunicandose con los participantes sobre el
desarrollo del curso y con el instructor sobre el desempefio de los participantes,

asegurando las condiciones optimas de imparticion del curso.

La parte relativa a la difusion de los cursos a impartirse y los requisitos de inscripcion
de los mismos no se realiza efectivamente, al contrario, no se le presta atencién y se
olvida que sin ésta de nada sirve un gran programa, por otro lado, al seguimiento de
las sesiones debe darse mayor peso, la comunicacion con los participantes es
trascendental para el progreso del programa y por ello debe ser constante.

Es importante sefialar que la dependencia es responsable de vigilar el
aprovechamiento de los recursos designados a la capacitacion de sus servidores
publicos, por lo tanto procurara la administracion adecuada que permita obtener
resultados de aprendizaje para los recursos humanos y de aprovechamiento para los
recursos materiales y financieros, la evaluacién debera ser el instrumento que
permita observar la calidad y cantidad de conocimientos, habilidades y actitudes
construidos, y el alcance de los objetos establecidos, al entenderse como un
proceso permanente, continuo, sistematico, gradual, acumulativo e integral, requiere
diversos procedimientos que informen el modo de establecimiento de la relacién
enseflanza — aprendizaje. Se debe remarcar la importancia acerca de que los
participantes conozcan los resultados de las evaluaciones para que valoren sus

alcances y orienten sus habitos de estudio.

La evaluacion se podra realizar en forma individual, en equipo o bien grupal y
corresponde al prestador de servicios de capacitacion realizarla, al término del
modulo o curso, el capacitador sacara el promedio con numeros enteros en escala
del cinco al diez y lo entregara al personal de estructura responsable de la
capacitacion en la dependencia, en un término no mayor a cinco dias habiles
después de haberse concluido el Modulo. Si la calificacion sumativa o promedio final
presenta de seis a nueve décimas, entonces la calificacion se redondeara al entero
superior. Si la calificacién presenta de cinco a una décima, entonces la calificacion
mantiene el numero entero, sin considerar las décimas; para que los participantes
logren acreditar el curso o médulo deberan alcanzar un promedio final o sumativa de

ocho de calificacién y un 80 % de asistencias minimas.
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No parece conveniente que la evaluacion al trabajador por su desempefio en el
curso la hiciere solamente la institucion educativa, puesto que al ser responsabilidad
de la delegacién vigilar el aprovechamiento de los recursos, es importante que
participe en las mismas apoyado en sus responsables los cuales participaron
durante el desarrollo del curso y por lo tanto conocen su dinamica, ademas de los
fines por los que fue impartido, asi el evento debe revelar que se brindé a los

participantes las capacidades, conocimientos y habilidades por los cuales fue dado.

Los prestadores de servicios de capacitacion seran los responsables de asentar la
asistencia de los participantes en el “Registro de Asistencia Modular’, asi como
asentar el total de asistencias y su porcentaje correspondiente, atafie al personal de
estructura, responsable de la capacitacion en la dependencia, compilar los
‘Registros de Asistencia Modular y de Evaluacion Modular” asi como recibir el
concentrado de evaluacion y asistencia por curso, y enviar copia del concentrado a
la Direccion de Capacitacion y Desarrollo de Personal en un término no mayor a
cinco dias habiles después de haberse concluido el curso. Las constancias de
acreditacion seran elaboradas por los prestadores de servicios de capacitacion, de
acuerdo con los lineamientos establecidos por la Direccion de Capacitacion y

Desarrollo de Personal.

Es responsabilidad del Organo Politico Administrativo verificar la estructura de las
constancias considerando logotipos, otorgantes, nombre del curso, nombre del
participante, periodo de realizacion, fecha de emision de la constancia, nombre y
cargo del presidente del Subcomité Mixto de Capacitacion y nombre y cargo del
responsable como prestador de servicios de capacitacion; asi como de entregar las
constancias unicamente al personal técnico — operativo de base que haya
participado en el curso, en relacion con el personal de estructura se entregaran al
responsable de la capacitacion en la dependencia, las constancias de acreditaciéon
debidamente llenadas y firmadas por el responsable del servicio de capacitacion.

Cabe destacar que la mayoria de los trabajadores que toman los cursos de
capacitacion son de tipo eventual y honorarios, lo que hace injusto que no puedan
recibir constancia de acreditacion solo por tal motivo, es triste para un trabajador en

estas circunstancias no ser reconocido por su esfuerzo y ser tratado como empleado
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de segunda, por ello debe ser obligado que reciban un reconocimiento y una
constancia al igual que los trabajadores de base y de estructura de la delegacion.

La Direccion de Capacitacién y Desarrollo de Personal enviara via oficio, a cada
Organo Politico Administrativo, la relacién por curso, el nimero de folio de cada una
de las constancias para que se impriman en la parte posterior angulo superior
derecho de las mismas. Es responsabilidad del Subcomité Mixto de Capacitacion
entregar a los participantes acreditados, las constancias debidamente firmadas,
numeradas y foliadas, asi como reportar a la Direccion, en tiempo y forma. Es
importante que las constancias se entreguen en un término no mayor a una semana
y no como sucede tres meses posteriores a terminado el evento, el trabajador debe
sentir que el curso que tom6 a parte de darle conocimientos y habilidades, es
reconocido por parte de la delegacion, la cual esta consciente de la trascendencia
que tiene que la persona haya tomado el curso.

Evaluaciéon de la Capacitacion®

El primer paso es el calculo de la muestra, por lo que se debe aplicar la encuesta al
30 % del total de inscritos. Tras el calculo, se aplicaran las “Encuestas para el
participante®, en la cantidad correspondiente a la muestra determinada
anteriormente, eligiendo al azar entre los integrantes del grupo, los encargados de
capacitacion deberan estar presentes durante este proceso y proporcionar la
informacion para el llenado del encabezado en los espacios que van desde nombre
del curso hasta nombre del prestador de servicios de capacitacion.

Las encuestas deberan ser llenadas con tinta y al final, habra de recuperar el total de
encuestas aplicadas, completamente respondidas, es necesario que sean
confidenciales y anonimas para asegurar la libertad de expresidn de los capacitados;
las encuestas para el participante tienen 26 preguntas, para las que hay dos gamas
de respuestas con 5 opciones, a cada una de las cuales se asigno un valor, tal como

se describe a continuacion:

° Manual para la Evaluacién de la Capacitacion. Encuesta para los participantes, México, Gobierno
del Distrito Federal, 2004, pp. 1-6.
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Respuesta| Siempre | Generalmente | Parcialmente | Escasamente | Nunca

Valor 4 3 2 1 0

Respuesta Muy Buena Regular Mala Muy mala
buena

Valor 4 3 2 1 0

Siguiendo esta codificacion se vaciara la informacion de cada encuesta en la hoja
“Matriz de Datos por Modulos”, misma que generara automaticamente 2 tipos de

calificaciones:

- Calificacién por Criterio.- Promedio que se obtiene del total de calificaciones
dadas en una pregunta.

- Calificacion por bloque.- Se establecieron 3 bloques de preguntas que se
describen a continuacion:

- Calificacion 1: Evaluacién del Médulo (Preguntas 1 a 20). Se trata de una
evaluacion al prestador de servicios de capacitacién y al capacitador, sirve
para tomar decisiones acerca de la futura contratacion o para solicitar mejoras
en el servicio.

- Calificacion 2: Congruencia Tema / Funcion real (Preguntas 21 y 22). Con
esta calificacion se verifica la congruencia de los contenidos programados con
respecto a las funciones que cumple el personal que asisti6 al curso.

- Calificacion 3: Logistica del curso (Preguntas 23 a 26). Se trata de la
evaluacion a la logistica con la que se llevo el curso y sirve para conocer el
desempefio de la Dependencia u Organo Politico Administrativo en la
organizacion, difusién y coordinacion del curso.

La hoja de la Matriz de Datos esta ligada a la “Cédula de Evaluacién por Médulo™,
en la que automaticamente iran apareciendo los promedios obtenidos. En la
encuesta para el participante se incluyé un espacio para que los capacitados emitan
sus opiniones o comentarios. Los datos que aqui se obtengan deberan ser tratados
de manera diferente a aquellos obtenidos mediante las respuestas cerradas. En este
caso, se hara un analisis de las respuestas para reportar aquellas que se hayan
repetido 4 veces o0 mas o en las que se haya hecho mayor hincapié. Esta

" Anexo.
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informacion sera reportada en el formato “Reporte de observaciones y comentarios
de encuesta para el participante’®.

En la encuesta para el participante se incluye un espacio para inscribir el puesto
real, estos datos se deberan reportar en el formato “Puesto real de los participantes
encuestados”. La hoja de la “Cédula de Evaluacion de Curso™ en el archivo
“Concentrado de Evaluacion’”, habra de ser llenada con las calificaciones que se
obtuvieron en cada modulo, asi como la calificacion en letra, segun la siguiente
tabla:

Promedios Calificacién
40a3.5 MB
34a28 B
27a20 R
1.9A1.0 M

09A0 MM

Automaticamente, aparecera el promedio que obtuvo el prestador de servicios de
capacitacion en el curso. Al término de cada médulo, se debera remitir a la Direccidn
de Capacitacion y Desarrollo de Personal, en original y con firma autografa del

encargado de capacitacion:

1. la Matriz de datos por Médulo
la Cédula de Evaluacién Modular

3. el Reporte de observaciones y comentarios de la Encuesta para el
participante
el Puesto Real de los participantes encuestados

El disquete con la informacion de evaluacion del modulo

En éstos formatos se recopilaran los datos obtenidos en las encuestas, por lo que no

sera necesario que se envien las encuestas originales; éstas seran conservadas en

8 Anexo.
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el area de capacitacion como soporte de la informacion enviada. Al final del curso se
debera remitir, en original y con firma autografa del encargado de capacitacion:

1. la Cédula de Evaluacion del Curso

La capacitacién debe reflejarse en el desempefio de los trabajadores, por eso resulta
necesario que junto con el cuestionario, se realice una evaluacion en base a los
resultados, realizando un seguimiento al trabajador, no con la finalidad de
presionarlo, sino con la idea de evaluar la capacitacion, aqui resulta importante la
participacion de todos los funcionarios que en conjunto con el area de capacitacion
puedan determinar si el trabajador muestra un cambio en su desempefio, asi como
ser claro y establecer metas conjuntas con el empleado antes de la siguiente

evaluacion.

Los cuestionarios solo dan una idea de lo que fue el curso, pero no establecen si la
capacitacion logré su cometido, por ello la evaluacion queda incompleta si no se le
da seguimiento a los trabajadores capacitados, ademas el resultado que arrojan es
ambiguo, es decir, puede ser visto desde diferentes puntos de vista por lo cual
pierde su objetividad restandole la importancia debida y quedando este tipo de
evaluacion solo para las estadisticas.

Sabiendo que la evaluacion es parte fundamental para el proceso, se le debe dar la
importancia que tiene y se debe realizar de forma que arroje los resultados mas
cercanos a la realidad y puedan determinar las virtudes y los errores cometidos para
poder mejorar la capacitacion y lograr fortalecer a los trabajadores y por ende a la
dependencia.
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DIAGNOSTICO

El presente documento pretende conjuntar el aspecto académico con el de la
practica laboral, se utiliza el método cientifico para su desarrollo, describiendo
primeramente el deber ser para luego diagnosticar el ser, buscando dar un caracter
propositivo al mismo que permite que éste pueda ser utilizado como material de uso
y apoyo para la Direccién de Recursos Humanos de la Delegacién Alvaro Obregén y
a su vez la Unidad Departamental de Capacitacion y el Subcomité Mixto de
Capacitacion identifiquen los pasos del proceso con mayor facilidad y mejore su
entendimiento, lo que garantiza mayor agilidad a la hora de conocer como se lleva a
cabo y da las bases para estar al tanto de las raices, importancia y objetivo que se
busca. Cabe destacar que aunque el trabajo se basa en la delegaciéon Alvaro
Obregén puede ser utilizado por otras delegaciones puesto que abarca la
generalidad del proceso y la particularidad de los problemas que se dan en todas las

dependencias publicas.

En la funcidén publica moderna se requiere de capacitacion activa y participativa, sus
programas deben tener objetivos y prioridades claras, evaluados segun sus
resultados. A pesar de tener un proceso apropiado para una buena capacitacidon
dentro de las dependencias, existe cierto vacio en algunos pasos, ocasionando que
no se cumpla con el fin de la institucion. De entrada el primer problema es la falta de
conocimiento del personal de las areas de capacitacién para con el propésito y las
metas, es decir, el personal de dichas areas no tiene claro para qué existe o para
gué es necesario tener un area de capacitacion, se tiene la percepcion de lo que es
capacitar, pero se desconoce la intencion elemental de la capacitacién en la
organizacion. Aunque tal vez nunca se le da la importancia que debiera a los
objetivos vy fines, ésta es la principal causa generadora de problemas dentro de las
unidades de capacitacion.

La capacitacion tiene el objetivo primordial de reforzar y apuntalar a la institucion
mediante el fortalecimiento de sus trabajadores, pero la realidad que viven los
Organos Politico Administrativos es diferente, cumplen con la funcién de
capacitacion, pero no con el proposito. La Unidad Departamental y el Subcomité

Mixto estan preocupados por cumplir su labor de brindar cursos a los trabajadores,
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pero se olvidan que esto no sirve de nada si se descuida la idea principal de dar
fuerza a la institucion, proporcionando a sus trabajadores los elementos que les
permitan desempenarse mejor en sus funciones. Falta compromiso por parte de los
funcionarios con la capacitacion y el conocimiento pleno de la organizacion que
ocasiona carencia de seriedad y responsabilidad, prueba de esto son las ausencias
en las reuniones del subcomité y la asistencia de los suplentes, o el caso de la
Unidad Departamental de Capacitacién, la cual no cuenta con el personal adecuado
pues al restarle importancia, se convierte en el lugar ideal para colocar personal
carente de capacidad y con problemas en otras areas o que tiene una relacion mas
alla de lo laboral con el coordinador de ndminas y desarrollo de personal, por ser

éste el responsable y tener a cargo la unidad de capacitacion.

La etapa del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion se realiza sin cumplir su
objetivo, es decir el analisis de la problematica detectada y las causas que las
originan, con la finalidad de proponer los cursos que requieran los trabajadores para
adquirir o incrementar sus conocimientos y habilidades. Es notoria la falta de
precision e identificacion de los problemas, asi como las causas generadoras,
provocado por la falta de acceso a la informacion de la delegacion por parte del
subcomité mixto y la unidad departamental de capacitacion, como son las auditorias,
esto aunado a la falta de conocimiento y compromiso del funcionario publico con la
dependencia y la capacitacion, ademas el diagnostico de necesidades es un
procedimiento engorroso y lleno de papeleo que al ser fundamental, pues es la
etapa que determina como estan las cosas dentro de la organizacion, las causas de
los problemas, conlleva a que lo realizado no dé los resultados esperados, pues este
es un paso tan importante que sin un buen diagndstico no se podra establecer hacia
donde encauzar el camino de la institucion y sus efectos, para decidir la forma de

solventar la problematica.

Como consecuencia ocurre la inadecuada clasificacion de eventos, provocada por la
forma aislada en que se realiza dicho procedimiento, ya que las areas de
capacitacion practicamente no participan en el diagndstico, se desentienden al solo
enviar los formatos a las areas de la delegacion, cuando el diagnéstico debe ser
responsabilidad de las unidades de capacitacion, apoyadas obviamente con las
demas areas, por eso resulta importante el acceso a la informacion sobre las

auditorias practicadas a la dependencia. Hay poca seriedad, porque las areas de la
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delegacion consideran a la capacitacion como un lujo y pérdida de tiempo, no como
una necesidad, por lo que en la mayoria de los casos proponen cursos demasiado
generales, los cuales de alguna manera son positivos, pero que no logran cubrir las

necesidades que se tienen.

Existe un alejamiento total entre el area de capacitacion y los trabajadores a la hora
de integrar el Programa Anual de Capacitacion, olvidando su importancia en el
proceso con lo cual el actor principal de la capacitacion queda relegado. “...El
requisito basico no es que estos ciudadanos sean lo suficientemente conocedores
(expertos) para comentar, sino que los afecte lo suficiente para que estén dispuestos
a expresar sus percepciones...”' Es positiva la operacién del programa, pero su
difusion es pésima provocada por el mismo distanciamiento, la mayoria de los
trabajadores no se entera de los cursos que hay, horarios y fechas, esto le quita
formalidad al proceso y conlleva a la displicencia respecto a la importancia de la
capacitacion. Se debe buscar que el programa llegue al mayor numero de
trabajadores para que el efecto multiplicador sea mayor.

Otro problema es a la hora de evaluar el Programa Anual de Capacitacion, con
frecuencia, sus logros se evaluan soélo cuantitativamente, por lo que se hace
indispensable demostrar que el personal capacitado no representa un gasto sino una
inversion, y por tanto, es fundamental para el desarrollo de las unidades
administrativas. La evaluacion se realiza por medio del numero de horas, cursos y
trabajadores que se capacito, es decir, sélo se evalua a la unidad departamental y al
programa de capacitacion pero no los objetivos de la capacitacion y esto debe ser lo
mas importante, puesto que los resultados de los trabajadores deben ser la medicion
que indique si se tuvo éxito o no. No existe la apreciacion correcta para la
evaluacion, se la considera como medida de regafios o halagos para los
responsables de la capacitacién, siendo que es el unico camino para ver los errores

y aciertos que conlleven a mejorar la capacitacion.

La funcién de capacitacion dentro del Sector Publico no tiene la formalidad y
consistencia que deberia poseer, todavia se considera como un lujo o como pérdida

de tiempo y dinero, o se realiza por un simple fendbmeno de imitacion, carente de

' De Ledn, Peter,”La democratizacién de las ciencias politicas” en Gestion y Politica Publica, Vol. Il
Num. 1, México, Centro de Investigacion y Docencia Econémicas, primer semestre de 1994, p. 11.

62



compromiso y seriedad. Se realiza s6lo como cumplimiento al mandato legal, es
decir, no cuenta con la orientacion formativa, técnica, moral y social que deberia
tener. Regularmente se da de acuerdo con el criterio del funcionario que esté al
frente de la capacitacién en las dependencias, que en la mayoria de los casos no
cuenta con el perfil profesional adecuado para desarrollar la funcion.

Para muestra estan las auditorias realizadas a la delegacién, las cuales especifican
una serie de problemas o inconvenientes en los procesos de la administracion de la
dependencia; sin embargo, nunca se toma en cuenta que la capacitaciéon es una
herramienta para solventar las observaciones hechas en las auditorias, porque cabe
destacar que la mayoria de estas observaciones son relativas a errores de los
servidores publicos por falta de conocimiento o actualizacion sobre los lineamientos

que se deben seguir.

Por ejemplo en la auditoria dispuesta por la Contaduria Mayor de Hacienda de la
Asamblea Legislativa del Distrito Federal a la partida 1202 “Sueldos al personal
eventual” en el Resultado 5% se observa que la delegacién pagd por concepto de
aguinaldo del ejercicio 2003 con recursos autogenerados 71.0 miles de pesos,
observandose que se afecto la partida 1202 “Sueldos al personal eventual” debiendo
haberse afectado la partida 1306 “Gratificacion de fin de afo” Por lo anterior se
incumplié el Manual de Normas y Procedimientos para el Ejercicio Presupuestal de
la Administracion Publica del Distrito Federal 2002, que establece: “los recursos
presupuestales autorizados para cuando se otorgue aguinaldo se hara a la partida
1306 gratificacion de fin de arfio”. Ademas infringio el Codigo Financiero del Distrito
Federal, que establece: “Las dependencias y organos desconcentrados deberan
llevar registros del ejercicio de sus presupuestos autorizados, observando para ello
que se realicen con sujecion a los capitulos, conceptos y partidas del clasificador por
objeto del gasto que expida la Secretaria’.

Como este resultado existen otros 16 en la misma auditoria, y la mayoria de éstos
tiene que ver con falta de conocimiento de los responsables del presupuesto y de las

nominas del personal eventual, pero en ningun momento se toma a la capacitacion

2 Auditoria practicada por la Contaduria Mayor de Hacienda de la Asamblea Legislativa del Distrito
Federal, México, Direccion General de Auditoria al Sector Central, Oficio N° ASC/04/1614, Clave de
Auditoria ASC/112/03, Asunto: Se envia informe de resultados de auditoria y se cita a reunién de
confronta, 26 de noviembre de 2004, pp. 1-17.
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como una herramienta para corregir estos errores, cuando es notorio que fueron
cometidos por falta de conocimiento con respecto a la normatividad vigente del
presupuesto, al contrario se le tiene olvidada y relegada, realizandose solo por
cumplir las disposiciones legales, dejando de lado cubrir las necesidades reales que
tiene la delegacion.

Es importante tomar en cuenta el perfil de los trabajadores de la delegacion, pues es
a ellos donde se encamina la capacitacion, la delegacion Alvaro Obregén cuenta con
5483 trabajadores, de los cuales 3581 son de base y de estructura, 1525 son
eventuales y 377 de honorarios, cabe destacar que el 70 % de los trabajadores son
hombres y solo un 30 % lo representan las mujeres, para considerar su perfil es
necesario saber el nivel de estudio que poseen y para muestra la siguiente tabla:

TRABAJADORES DE BASE Y ESTRUCTURA
NIVEL DE ESTUDIOS # DE TRABAJADORES
Doctorado 1
Maestria 5
Licenciatura 253
Licenciatura Trunca 94
Pasante de Licenciatura 31
Profesional Técnico 219
Carrera Técnica Trunca 10
Pasante de Carrera Técnica 30
Preparatoria 301
Preparatoria Incompleta 117
Secundaria 754
Secundaria Incompleta 104
Primaria 890
Primaria incompleta 772
TOTAL 3581

Fuente: Censo de Recursos Humanos 2004

Como se aprecia, practicamente el 50 % de los trabajadores tiene un nivel maximo
de estudios de primaria 0 menos, y el 70 % no rebasa el nivel de secundaria, con
estos datos es obligado el énfasis que debe ser dado a la capacitacion, pues es ésta
la que debe fortalecerlos y darles herramientas para su desempefio laboral,
convirtiendose no solo en beneficio para la dependencia, sino para el trabajador, lo
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que la hace mas importante y mas deseable puesto que el 76 % de los trabajadores

tiene una edad que oscila entre los 20 y los 39 afios.

TRABAJADORES DE BASE Y ESTRUCTURA

EDAD # DE TRABAJADORES
MAYORES DE 60 ANOS 176
ENTRE 40 Y 59 ANOS 681
ENTRE 20 Y 39 ANOS 2724
TOTAL 3581

Fuente: Censo de Recursos Humanos 2004

Las delegaciones politicas del Distrito Federal carecen de personal capacitado, ahi

el fracaso de su administracion, mientras no se tome en cuenta un area tan

importante como es la capacitacidn, seguiran los problemas en dichos organos, es

decir, una productividad baja, trabajadores deficientes y sin aspiraciones de puestos

con mayor responsabilidad, asi como ambientes llenos de incertidumbre e

inseguridad.
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PROSPECTIVA

Una vez realizado el diagnostico, es necesario definir hacia donde se orientaran las
acciones, es decir los efectos, partiendo de la construccion de escenarios, para ello,

“

es conveniente utilizar la prospectiva, que como menciona Tomas Miklos, “ es
primero un acto imaginativo y de creacion; luego, una toma de conciencia y una
reflexion sobre el contexto actual; y por ultimo, un proceso de articulacion y
convergencia de las expectativas, deseos, intereses y capacidad de la sociedad para
alcanzar ese porvenir que se perfila como deseable. Es imprescindible destacar su
caracter creativo, el elemento de cambio y transformacion que encierra, y sobre
todo, la opcion que nos presenta para asumir una actitud activa hacia el mafana, a

través de la construccién y eleccion de futurables y futuribles’”.?

El propdsito de la prospectiva es preparar el camino para el futuro, el primer paso es
definir cual es el mafiana que deseamos y contrastarlo con cémo puede ser si
continuasemos en una direccion similar a la actual, es decir entre el futuro deseable
y nuestro futuro l6gico, el primero dentro del proceso de capacitacion es cumplir con
el objetivo primordial misma, es decir, el fortalecimiento de la organizacion para el
logro de sus objetivos, asi como el desarrollo y realizacion personal y profesional de
los trabajadores. Desde el punto de vista de la persona, la capacitacién debe:

- Entregar competencias especificas para afrontar los nuevos desafios laborales,

- Potenciar habilidades, conocimientos y experiencias, en ocasiones subutilizadas
en el trabajo diario,

- Reducir los requerimientos de supervisidn y dar mayor autonomia decisional,

- Mejorar las oportunidades de promocidén y progreso, y

- Proporcionar mayor seguridad y satisfaccion en el trabajo.

Desde una perspectiva institucional, la Capacitacion debe permitir:

- Elevar los niveles de productividad, con un mejor uso de los recursos disponibles,

- Flexibilizar la gestion para poder asumir las rapidas transformaciones,

' Se emplea futurable para designar el futuro deseable y futurible como el futuro posible.
% Miklos, Tomas, “Planeacion Prospectiva” México, Editorial Limusa — Noriega, 2003, p. 56.
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caracteristicas de nuestro tiempo, y
- Generar las condiciones para que cada uno de los miembros de la organizacion
contribuya con sus capacidades y desempefios a un mejor logro de los objetivos

institucionales.

La capacitacion en los servicios publicos debe contribuir al logro de la mision, los
objetivos estratégicos y las metas de la organizacion, lo que requiere determinar
regularmente las necesidades organizacionales y evaluar los resultados de los
programas de capacitacion en relacion con esas necesidades. Con ella se pretende
un perfil de trabajador orientado a resultados 6ptimos y de calidad, con capacidad
para la formacion continua, identificado y comprometido con los valores y objetivos
institucionales. Partiendo del futuro deseable, observar que siguiendo el mismo
camino, no es factible alcanzar el futurable, pues aunque se llevan a cabo todas las
etapas del proceso de capacitacion, éstas ocurren de forma distanciada y sin tener
claro los objetivos estratégicos, la misidén y las metas de la delegacion, asi, el futuro
que viene es deslucido, es uno donde la capacitacion sélo es un requisito mas a
cumplir en la organizacion y aun cuando se desarrolle con todas sus etapas, no
servira para el fortalecimiento de la organizacion, el logro de sus objetivos, el

desarrollo y realizacidén personal y profesional de los trabajadores.

Simplemente servira para enarbolar a los directivos, los cuales se afanan de tener
una organizacion donde sus trabajadores se capacitan constantemente, aunque no
tenga los resultados que deberia, sera un formalismo mas dentro de la organizacion,
al cual se dara cumplimiento, es un poco el juego de creer lo que no es, de que se
llevan a cabo los mandatos y se da cumplimiento a todas las actividades, pero se
seguira sin tener claro cual es el objeto de tener una Unidad Departamental de
Capacitacion y Desarrollo de Personal, protegiendo a trabajadores que buscan
cursos a diestra y siniestra para obtener su diploma y mas adelante exigir un mejor
puesto, aunque su aprovechamiento en un curso no sea el 6ptimo, o ni siquiera sea
necesario, ademas de fomentar la apatia de la mayoria de los trabajadores, a los
cuales no les interesa tomar un curso, a menos que los vaya a sacar de sus horas

de trabajo.

Cuando se destinan recursos a un area que no da resultados de fondo para la

organizacion, lo unico que se hace es desperdiciar recursos humanos, materiales y
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financieros y se tienen organizaciones deficientes y con poca claridad con respecto a
sus objetivos, los empleados no se sentiran identificados con la funcion publica que
les corresponde y entre si solo desarrollaran una solidaridad negativa, es decir que
se unen Unicamente en contra de la institucion y de las autoridades®, este es un
camino en el que esta la capacitacion en la delegacién Alvaro Obregén y que
probablemente seguira de seguir las cosas del mismo modo, no se niega que dentro
de las unidades de capacitacion se trabaje para brindar cursos y se busque cubrir de
buena manera con los mandatos que conlleva, pero de fondo se busca que
fortalezca a los trabajadores en sus habilidades y conocimientos para que éstos a su
vez contribuyan a cumplir los objetivos institucionales, pero esto no sucede. Ya que
esta claro el Futurable y Futuro Logico, es necesario hacer una confrontacion para
saber qué distancia existe entre el futuro deseable y la realidad.

La verdad es que existe una distancia considerable entre ambas, pero tampoco se
debe caer en la vision negativa de que todo esta mal, hay que destacar el proceso,
el cual esta bien disefiado, el problema radica en la falta de compromiso por parte de
los funcionarios publicos con respecto a la capacitacion, asi como la falta de
conocimiento sobre la delegacion, por eso es necesario poner énfasis en éstos
aspectos buscando dar seriedad a una de las herramientas planteada para lograr
mejoramiento y cambio en el sector publico, algo que se ha intentado de diversas
maneras olvidandose de los instrumentos establecidos para ello.

Debe ser clave el papel de la capacitacién para generar un proceso de cambio que
permita potenciar las capacidades de los trabajadores publicos. La distancia mas
grande radica en los fines, mientras no se tenga claro para qué es necesaria la
capacitacion, se caera en las mismas lagunas antes descritas. Un buen proceso de
capacitacion aunado con el compromiso y responsabilidad de los funcionarios
publicos daria la posibilidad de alcanzar el objetivo de fortalecer y transformar a los
servidores publicos y por ende a la dependencia, nada ayuda un area que no cumple
con su objetivo de actualizar, desarrollar y en consecuencia fortalecer a los
trabajadores, los cuales son el baluarte que da movimiento a toda la organizacion.
La evaluacion debe ser el punto de partida para la capacitaciéon la cual establezca el
estado actual y futuro de la dependencia en busca de mejorar la calidad de los

® Crozier, Michel, “El fenémeno burocratico”, Argentina, Amorrortu editores, 1974, p. 114.
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servicios publicos. La cuestion mas importante es ver la forma de corregir errores

para lo cual procede la etapa de las propuestas.
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PROPUESTAS

Para hacer mas eficiente la organizacion de las instituciones publicas es
indispensable mejorar sus plantas laborales, redisefiar los procesos administrativos
que se han vuelto obsoletos y lograr servidores publicos capaces de solventar las
necesidades actuales, para impulsar el cambio es fundamental que la capacitacion
sea uno de los ejes centrales que permitan elevar los niveles de productividad,
competitividad y calidad de los servicios, se requiere ampliar las posibilidades de
formacion y permanencia en el trabajo, por medio del estimulo al desarrollo de
conocimientos, actitudes, habilidades y aptitudes, con la finalidad de que los
trabajadores estén en posibilidad de satisfacer mejor las demandas de Ia
ciudadania.

La capacitacion debe estar concebida para detectar los cambios, identificar las
necesidades que surgen de éstos y definir una estrategia para enfrentarlos con los
objetivos institucionales. Ser entendida como un proceso continuo, dirigido a
proporcionar conocimientos y desarrollar competencias destinadas a mejorar el
desempeio y la calidad de vida en el trabajo, factores claves que permiten a una
institucion lograr sus objetivos', el resultado que busca es el desarrollo, tanto de las

personas como de la organizacion.

La primera propuesta para mejorar el proceso de capacitacion de la delegacion
Alvaro Obregén, y en si de los érganos politico administrativos del Gobierno del
Distrito Federal va encauzada a la importancia y peso que debe tener el Subcomité
Mixto de Capacitacion, con la finalidad de fortalecer el compromiso de los
funcionarios de la delegacidon con respecto a la capacitacion, puesto que al ser el
medio de reunion de los principales directivos de la dependencia, es fundamental
que tenga la magnitud debida, ya que si no existe valor alguno, no puede haber un
compromiso de la demas estructura delegacional y por ende se pierde la seriedad
que debe de tener, un paso importante para esto, es obligar a los funcionarios a
asistir a las reuniones, puesto que no es posible que éstas se realicen con un 60 %

de participacidn y que en su mayoria son suplentes, debe exigirse por lo menos el

' Comité Interministerial de Modernizacion de la gestién publica, “Capacitacion en el sector publico”’,
Venezuela, Ministerio de Hacienda, 1996, p. 2.
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80 % de participantes, asi como haber sanciones para los directivos faltistas, a
menos de tener una justificacion de fuerza mayor que lo impida, ya que las fechas
de las reuniones se establecen con tiempo de anticipacion suficiente como para
agendarlo, todo seguido de una campana informativa sobre la importancia que tiene
la capacitacion para los trabajadores y para la dependencia como motor de cambio y
mejora del sector publico, estableciendo los objetivos y metas que se buscan,
formando el compromiso de todos los trabajadores de la delegacion con la
capacitacion.

Es posible mejorar la relacion con los trabajadores por parte de la unidad de
capacitacion, la cual debe hacer visitas constantes a las areas para tener presente
su opinién, comentarios y propuestas sobre los cursos que deberian impartirse.
Segun March y Olsen, “la suposicion subyacente es que las personas confiaran mas
en una politica si se les consulté durante su proceso de desarrollo; aun si la politica
final no coincide con sus preferencias particulares”? Ademas es importante contar
con un personal con el conocimiento de la importancia que tiene la capacitacion y

gue sea capaz de desarrollar el proceso de la forma mas eficiente posible.

Dentro del Diagnoéstico de Necesidades de Capacitacion, es necesario que se
identifiquen los requerimientos de eficiencia y eficacia que se deben alcanzar en el
area, y si la persona que desempefa el puesto cumple o no con los mismos. Es
indispensable apoyarse en las herramientas destinadas a fortalecer a la
dependencia, y una de ellas es la auditoria, la cual seria util para establecer el
diagndstico partiendo de las carencias y fallas que se encuentran en los procesos
administrativos, puesto que en gran medida se deben a la falta de conocimientos por
parte de los servidores publicos. Para agilizar el procedimiento y tener mayor
contacto con las areas de la delegacidn, el apoyo de los avances tecnolégicos como
intranet, daria mas rapidez y eficiencia, al solicitar a las areas, via este medio, todas
las demandas de capacitacion que tengan, ademas de que del mismo modo la
contestacion seria mucho mas rapida y precisa, esto a partir de la lentitud con la que
se hace el tramite, enviando los formatos primero a las direcciones generales, éstas
a sus direcciones de area, de éstas a las coordinaciones y asi sucesivamente, y

después de regreso, lo que dilata mucho el procedimiento.

2 March y Olsen en De Leon, Peter, Idem, pp. 10-11.
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A partir de tal acercamiento y en el momento que el area de capacitacion tenga las
contestaciones, elaborara los posibles cursos que se impartiran en el Programa
Anual de Capacitacion, los cuales se trataran posteriormente en las reuniones del
Subcomité Mixto de Capacitacion para su discusion y aprobacion. Es importante
hacer notar que la responsabilidad de la capacitacién debe recaer en el subcomité y
en la unidad de capacitacion, de éste modo deben estar obligados a acceder a toda
la informacion que corrobore el diagnostico de necesidades establecido por las
areas de la delegacion, como son las auditorias practicadas, asi como las opiniones
y comentarios de los trabajadores, buscando tener el Programa Anual de

Capacitacion apegado a la realidad.

La capacitacién no puede ser concebida como un esfuerzo aislado del responsable
del area, centrado en la definicion de cursos y de organismos capacitadores y en la
seleccion de participantes, sin verdadera relacion con los demas actores del
proceso. Se requiere que la institucion en su totalidad logre un compromiso con el
perfeccionamiento permanente. En la actualidad no so6lo se deben desarrollar
trabajadores especializados, sino que los recursos humanos necesitan un
desempeno polifuncional con amplias capacidades que les permitan participar e

impactar en el proceso de cambio y mejoramiento de la organizacion.

Para la difusion de los cursos, se requiere mejorar los niveles de informacion, esto
puede ser, de entrada, por medio de la elaboracién de cartelones con toda la
informacion, es decir, nombre, horario, fecha y duracion de los mismos, los cuales
serian colocados en las zonas de mayor movilidad de personas como las entradas y
servicios de uso comun, posteriormente con su difusidn via internet en la pagina de
la delegacion, estableciendo un link exclusivo para el trabajador; también un
acercamiento del personal de capacitacion, el cual iria a las areas para promoverlos,

explicando de manera mas detallada su consistencia.

Es conocida la crisis del sector publico en cuanto a los recursos, por ello es
importante hallar convenios con las principales instituciones educativas, como son la
UNAM vy el IPN, buscando que el costo de los cursos no sea excesivo y se tenga que
recurrir a instituciones educativas de menor jerarquia, o que el numero de

participantes sea limitado, una opcidén puede ser que las instituciones educativas
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bajen los costos a cambio de que los egresados tengan mayor oportunidad para
ingresar al ambito laboral dentro de la delegacién Alvaro Obregén, con la intencién
de que el programa de capacitacion llegue al mayor numero de trabajadores posible
para que el efecto multiplicador sea mayor y que los egresados de la UNAM y el IPN
tengan mayor oportunidad de trabajar en la delegacion, de este modo es posible
solventar el problema de la falta de recursos por parte de la dependencia publica y
mitigar el problema que enfrentan los egresados de la UNAM y el IPN para

conseguir trabajo al término de sus estudios.

Resulta necesario que tanto el personal eventual como de honorarios pueda
participar en los cursos, asi como de hacerse merecedor del reconocimiento
respectivo, puesto que el 50 % de los trabajadores que toman los cursos, son de
este tipo y es injusto que no reciban constancia alguna y en cambio los trabajadores
de base si, como si hubiera trabajadores de primera y de segunda, se debe
reconocer y hacer constar al trabajador que se capacita sin importar su condicion
laboral.

Una de las propuestas a considerar va encaminada al objetivo de la unidad de
capacitacién, que si bien existe, no se conoce, por lo cual se debe hacer del
conocimiento a todo el personal, junto con las ventajas de tener un érgano de
capacitaciéon. Para alcanzar la etapa de consolidacion de las acciones de
capacitaciéon, es necesario demostrar los resultados que se obtienen como
institucién, lo cual lleva a trabajar por resultados y evaluar el desempefio de las
instituciones, es decir, si el objetivo de la capacitacion es fortalecer a los
trabajadores de la institucion en sus conocimientos y habilidades para que logren
eficientar su labor y contribuyan al logro del objetivo de la organizacion, este
propdsito de alguna manera no se esta consiguiendo, lo cual quiere decir que el
objetivo de la capacitacion tampoco se cumple. Para esto es necesario apoyarse
nuevamente en las auditorias, las cuales en un inicio muestran los errores cometidos

y posteriormente revelan si se corrigieron.

No es posible medir la capacitacion en funcion del numero de cursos, horas y
trabajadores capacitados, porque esto no es reflejo de la mejora en la institucion. La
medicion se debe concentrar en el desempeiio de los trabajadores y de la institucion

para ver si fueron aprovechados los cursos impartidos, evaluando al trabajador
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capacitado dentro de su labor diaria en los meses siguientes de terminada su
preparacion. Si no se ven resultados, eso quiere decir que aunque el trabajador haya
terminado su curso, y lo haya acreditado, la capacitacion fracasé. Es cierto que
cualquier conocimiento es importante y positivo, pero no es conveniente
conformarse con ello, hay que cumplir con los objetivos que se buscan al capacitar a
los trabajadores.

Se debe dar seguimiento al personal capacitado, para evaluar la capacitacién y no
desentenderse de ella una vez terminado el curso, y decir yo hice mi trabajo y los
capacité, si no hay resultados, no es mi problema. Si el trabajador no da resultados,
la capacitacién esta fallando en algun punto del proceso y hay que replantearlo para
corregirlo, bajo la idea de que la evaluacién debe ser conjunta con los jefes
inmediatos de los trabajadores capacitados, porque son éstos los que pueden
conocer la mejora o no de sus trabajadores. Por ello la importancia de tener una
relacibn mas estrecha del area de capacitacion con las demas areas de la
delegacion.

Es fundamental que tanto las decisiones en torno a la politica de capacitacion, como
la elaboracion e implementacidn de sus programas, tomen en cuenta la identificacion
de los problemas mas criticos o urgentes, en funcion de las necesidades de la
organizacion, por lo que resulta esencial que su disefio esté abierto para recibir los
insumos de todos los subsistemas, como por ejemplo las areas de planificacion y
gestion, recursos humanos, finanzas y presupuestos, contabilidad, comunicaciones,

etc., y obviamente, los aportes del area de capacitacion®.

Mejorar la capacitacion en los servicios publicos requiere analizar su lugar dentro de
la estructura de la institucién, es fundamental que la direccion de recursos humanos
con apoyo del encargado de la unidad departamental de capacitacion, revisen las
potencialidades e insuficiencias existentes y hacerse cargo de los desafios que
implica hacerla mas eficaz y de aceptacion general.

Abrir la participacién y promover el compromiso de los funcionarios en torno a su

perfeccionamiento, redundara en el incremento de la eficiencia y productividad de

® Comité Interministerial de Modernizacion de la gestion publica, Idem, p. 3.
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las instituciones, con base en subcomités de capacitacion que funcionen con la
seriedad debida, ya que a través de ellos, funcionarios y directivos pueden lograr
acuerdos sustantivos en torno a las politicas y programas de capacitacion, ademas
de facilitar la comprensidon de los objetivos institucionales e integrar a todos los

trabajadores hacia una misma direccion.

La capacitacion del personal es responsabilidad de todos y una importante fuente de
enriquecimiento para detectar necesidades de mejora, definir las prioridades en las
actividades, evaluar los resultados y cumplimiento de las expectativas, por ello se
deben efectuar reuniones de trabajo para tratar el tema con las jefaturas de area.
Una participacion mas amplia de los funcionarios, junto con el area de capacitacion y
los trabajadores resultara una tarea compleja debido a su numero y las dificultades
de la tarea diaria; sin embargo, es recomendable que el personal de capacitacion
esté siempre abierto a recoger datos, opiniones y la expresion de necesidades del
personal de cada servicio, para obtener informacion y enriquecer la toma de
decisiones. “...En lugar de hacer que muchos participen en las decisiones...requiere
que los analistas politicos disefien y practiquen activamente la forma de recolectar e
incluir los puntos de vista personales de los ciudadanos en el proceso de

formulacién de politicas”*

* De Ledn, Peter, Idem, p. 10.
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CONCLUSIONES

El Estado es un concepto principal en el estudio, puesto que es la organizacion
juridica y politica que resulta de un ordenamiento legal que identifica a un grupo de
personas que tienen aspiraciones e intereses comunes, se integra por la unidad de
territorio, poblacién, soberania y gobierno. Este Ultimo es la expresién institucional
de la autoridad del Estado y su funcion consiste en elaborar, ejecutar y sancionar
normas juridicas a través de organos legitimamente constituidos, cuyo fin es el

bienestar comun de la poblacion.

El gobierno para su funcionamiento necesita de la administracion publica que es la
destinada a dar a todos los ciudadanos una direccion comun por medio de la
ejecucion de las leyes, que son la expresion de las necesidades sociales;
necesidades y dependencias puestas en comun para el orden publico y el interés
general, por eso su correcto funcionamiento esta intimamente relacionado con el
concepto de calidad de vida, el cual supone el disfrute de condiciones basicas y

esenciales de vida para que cada sujeto pueda vivir de forma digna.

La planificacion de las capacidades del hombre y sus habilidades es uno de los
temas de mayor importancia e imperiosa necesidad para las organizaciones, por ello
es importante determinar y encauzar el potencial humano de la organizacion,
desarrollando sus conocimientos, habilidades y actitudes en congruencia con su
trayectoria vital, motivaciones personales y laborales y con los objetivos y cultura de

la organizacion.

Para que el objetivo general de la delegacién Alvaro Obregén se logre plenamente,
es necesaria la funcion de capacitacion que colabora aportando al organismo un
personal debidamente adiestrado, capacitado y desarrollado para que desempeiie
bien sus funciones habiendo previamente descubierto las necesidades reales del
organismo. Es la funcion educativa de una organizacion, mediante la cual se
satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto de la
preparacion y habilidad de los trabajadores.
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La capacitacion debe ser el motor de cambio, transformacion y mejora para las
dependencias del sector publico, esta es la idea por la que fue creada, pero se ha
olvidado convirtiéndose en un mero requisito u obligacion contenida en las leyes, el
presente trabajo la retoma como una herramienta indispensable que impulse a los
trabajadores a dar el maximo posible y hacerlos parte de un todo que trabaje en
busca de los fines institucionales que provoque la eficiencia y eficacia de la
organizacion. Debe concebirse por todos los miembros como un apoyo
indispensable para lograr un mejoramiento constante de los resultados, asi como

facilitador del cambio y del crecimiento individual.

El desarrollo solido de la dependencia debe planearse, realizarse y evaluarse a partir
de un enfoque cualitativo, asegurando dar respuesta a las necesidades técnicas,
humanas y administrativas detectadas, para resolver asi cuestiones estratégicas y
no solo problemas especificos y de corto plazo. Por ello la capacitaciéon debe
contribuir al logro de mejores niveles de eficiencia, eficacia y productividad, pues de
no atender correctamente el recurso mas importante como es el humano, los
problemas que enfrenta la administracién publica no seran superados y las
demandas de la sociedad seran cada vez mayores con respuestas cada vez mas

deficientes.

Es notorio el poco compromiso de los funcionarios publicos de la delegacién con
respecto a la capacitacion comenzando por el Subcomité Mixto encargado de dicha
funcién, al cual no se le da la formalidad y consistencia que deberia poseer,
perdiéndose el objetivo que tiene su establecimiento pues todavia se considera a la
capacitacion como un lujo o como pérdida de tiempo y dinero, por ello resulta
importante hacer notar a los directivos sobre la trascendencia que tiene, pues de
ellos depende la concientizacion de toda la demas estructura delegacional. Es
interesante resaltar que a pesar de que no interesa auténticamente la capacitacion,
si se esta consciente que para contar con un personal efectivo, actualizado y
desarrollado se necesita capacitarlo, es precisamente éste aspecto donde se debe
partir para comprometer a los directivos del Subcomité Mixto de Capacitacion con
respecto al alcance que ostenta.

La Unidad Departamental de Capacitacion carece de fuerza e importancia

convirtiéendose en el lugar ideal para colocar personal sin capacidad o conflictivo
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pero que tienen algun tipo de relacidon mas alla de lo laboral con el coordinador de
nominas y desarrollo de personal, del cual depende dicha area o cuentan con el
apoyo de algun grupo fuerte dentro de la delegacion como es el caso del sindicato,
esto ocasiona un trabajo deficiente que se realiza por un simple fenobmeno de
imitacion, carente de compromiso y seriedad, como cumplimiento al mandato legal,
es decir, la capacitacion no cuenta con la orientacion formativa, técnica, moral y
social que deberia tener y por lo regular se da de acuerdo con el criterio del
funcionario que esté al frente de ella en las dependencias, que en la mayoria de los
casos no cuenta con el perfil profesional adecuado para desarrollar la funcion.

El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion posibilita precisar los requerimientos
de conocimientos, habilidades y actitudes de los servidores publicos para el
desempeio correcto de sus puestos, emite el analisis del personal para conocer sus
caracteristicas y planear los satisfactores de capacitacion, al ser una etapa
fundamental del proceso, es necesario que se realice con todo el cuidado debido y
se aprovechen los instrumentos que se tienen al alcance como el caso de las
auditorias, que permiten una revision sistematica y evaluatoria para determinar si se
estd operando eficientemente y localizar los problemas relacionados a la
operatividad de los procesos que en muchos casos es por falta de capacitad de los
trabajadores; asi como beneficiarse de los avances tecnoldgicos logrados como es
el caso de intranet, el cual es un medio para estar intercomunicado con las demas

areas, en busca de agilizar el procedimiento.

Lo que se busco con la investigacion es eficientar la capacitacion, maximizando sus
recursos y dando un proceso que garantice cumplir con los objetivos del area y de la
dependencia, fortaleciendo a los trabajadores y a la institucidn, estableciendo mayor
participacion entre éstos con la unidad de capacitacion, mejorando la difusion de los
cursos, disefiando mejores convenios con las instituciones educativas como es el
caso de la UNAM y el IPN y dando trato igual a todos los trabajadores, sin importar

si son eventuales, por honorarios o de base.

En la actualidad no solo se deben desarrollar trabajadores especializados, sino que
éstos requieren ser habilitados para alcanzar un desempeio polifuncional con
amplias capacidades que les permitan participar activamente e impactar en el

proceso de cambio y mejoramiento de la organizacion, por eso es fundamental
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evaluar la capacitacion con base en los resultados que arrojen los trabajadores, con
un seguimiento al servidor publicos capacitado y aprovechando, al igual que para el

diagndstico, las auditorias como medida de evaluacion.

Resulta trascendente promover la participacion entre el area encargada de la
capacitacion con los funcionarios de la delegacion y los trabajadores, puesto que es
un trabajo, un derecho y una obligacion de todos, no es permisible aislar a los
actores ya que no puede existir una capacitacién eficiente sin el apoyo de los
trabajadores o sin el compromiso de los funcionarios o sin la capacidad de la unidad
de capacitacion, es elemental que los directivos tomen conciencia de la importancia
que tiene y la transmitan al grueso de la organizacion para que ésta se convierta una

fortaleza dentro de las delegaciones del Distrito Federal.

Un buen proceso de capacitacion permitiria cumplir con el objetivo de fortalecer y
transformar a los trabajadores y a la institucion publica porque de nada sirve un area
que se encarga de dar capacitacion pero que no capacita y por ende incumple con
el objetivo de actualizar, desarrollar y dar fuerza a los trabajadores, los cuales son el
motor que da movimiento a toda la organizacion, por ello resulta indispensable
impulsar la capacitacion, porque de lo contrario se seguiran desperdiciando recursos
humanos, materiales y financieros en un area sin resultados y tal vez lo mas
importante se seguira teniendo organizaciones deficientes y con poca claridad con
respecto a sus objetivos.

La administracidén publica, vive una severa crisis por falta de rumbo e identidad por
parte de sus trabajadores, es necesario revitalizarla a partir de una herramienta que
esta creada precisamente para eso, para brindarle eficiencia y eficacia ademas de
modernizacion y desarrollo, asimismo implantar a sus trabajadores las metas y

objetivos que se pretenden.

Resulta vital no abandonar ni olvidarse de los instrumentos que buscan darle fuerza
a la administracién publica como el caso de la capacitacion, puesto que si se pone
éenfasis en ésta funcion probablemente se logre un cambio pleno en las
organizaciones publicas. Es necesaria que la capacitacion sea vista con un enfoque

totalizador y unificador que permita mayor consistencia y uniformidad a sus acciones
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y procurar que éstas abarquen las necesidades de todos los niveles y procuren un

cambio de aptitudes y actitudes.

La capacitacion debe ser el motor del proceso de cambio que se busca en el sector
publico y especificamente en las delegaciones del Distrito Federal, contribuyendo de
esta manera al logro de mejores niveles de eficiencia, eficacia y productividad, pues
de no atender correctamente al recurso mas importante como es el humano, los
problemas que enfrenta la administracién publica no seran superados y las
demandas de la sociedad seran cada vez mayores con respuestas cada vez mas

deficientes.
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ANEXO
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GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL
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MEXICO®La ciudad de la Esperanza
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Formato 1

ACTA DE LA (13, 23, 6 3%) SESION ORDINARIA DEL SUBCOMITE'MIXTO DE CAPACITACION EN LA
DELEGACION ALVARO OBREGON

En la Ciudad de México, Distrito Federal, siendo las horas del dia___de (mes) de (afio), reunidos en la Sala
de Juntas de , sita en , N° , Colonia ,
Delegacién , a fin de dar cumplimiento a las disposiciones que se derivan del articulo 123

Constitucional, Apartado B; del articulo 20 de la Ley Organica de la Administracién Publica Federal; del articulo
7°, fraccion Xlll, numeral 4, del Estatuto de Gobierno del Distrito Federal; del articulo 101, fraccion XIV del
Reglamento Interior de la Administraciéon Publica del Distrito Federal; de los articulos 149 y 150 de las
Condiciones Generales de Trabajo del Gobierno del Distrito Federal y de los articulos Décimo al 15 del Acuerdo
por el que se Establece el Comité Mixto de Capacitacién y Desarrollo de Personal en la Administracion Publica
del Distrito Federal, se realizd la (12, 22, 6 3%) reunion ordinaria del Subcomité Mixto de Capacitacion de la
Delegacién Alvaro Obregén, estando presentes los CC. (Nombre completo y cargo de las personas que integran
el Subcomité o sus suplentes), asi como el representante del Sindicato Unico de Trabajadores del Gobierno del
Distrito Federal, C. Secretario General de la Seccion ; personalidad que acreditan y se
reconocen mutuamente, procedimiento asentar lo siguiente

DECLARATORIA DEL QUORUM
(INSTALACION DEL SUBCOMITE MIXTO DE CAPACITACION, cuyo organigrama
se detalla en el anexo n°. “x”)
SEGUMIENTO A LOS ACUERDOS DE LA REUNION ANTERIOR
DISCUSION Y ANALISIS DEL INFORME DE LA (12, 22, 6 32) REUNION
ASUNTOS GENERALES
ACUERDOS EMANADOS DE LA REUNION, que se relacionan en el Anexo

Ne. “X”
Siendo las horas del dia de (mes) del (afio), se da por concluida la presente acta, firmada al calce
los integrantes del Subcomité Mixto de Capacitacion.

PRESIDENTE

(Nombre)
(Cargo)

PRESIDENTES ADJUNTOS

(Nombre) (Nombre)
(Cargo) Secretario General de la Seccion ____ del
SUTSEGDF
VOCALES
(Nombre) (Nombre)
(Cargo) (Cargo)

SECRETARIO TECNICO

(Nombre)
(Cargo)

81



(ewuy A aiquioN)

OQJINDO3ZL Oldv13dd3s

8

(ewuy A aiquioN)

OINNrav 31N3dis3dd

:SOUOIDBAIBS]Q
SOav.iins3d (S) I19vSNOJS3Y S3ANOIDDV SISINMYNVY
HVYAJ3S90 vdvd YHO34 0O SOSINOYdINOD ‘SOaY3INIVY ANOISNOSIA vV 013rNs (S) v3L
‘eyoo-
BlIeUIPIORIIXT UQISS
HEUIPIOBINA UOISeS ef el el
BLIBUIPJO UOISSS ef el el

NOIDV1IOVdVD

:Us uoloejioeden ap OXI\ SHW0OgNS

30 OLXIN JLINODENS 13A NOIDVNTVAI 3d NOINNIY V1 3d SANOIDJV O/A SOSINOUdINOD ‘SOAUINIOV SOV OLNIININD3S

VIINODZL VIdV13y03S
NOIJV1IOVdVvI 3d OLXIN FLINOD

1vd3d3d OLiM1SId 113d ON¥3IF09

ezuesads3 e| ap pepnio e7e0JIXIAN

vd3d34 OLIF1SId 73d ONH3I909

(o]

j ZZZ

o]

(o]

O 0 0O

@




¢/l

"uoloeloge|e ap eyoa

€8

‘(ewuy A oBies ‘eiquou) oioge|3

‘ebojowoy n |eiduas)

uoI29alig eped Jesynsnl A JeiapIsuod eI1agap SOSIND SOJUBND RIRUIWIBIRP ‘YO |9p uoloejioeden ap OIXI| 9)wooqng |3

€

[4

l

olesSadaN | ouejlIold

ajuabin

OJUBAD

|op Jajoeied |

uoloejoeded
B| Ud SOpeIOdN|OAU|
salopeleqeu)
op oJawnN €L

uoloejioeded ej
Jezijeal esed soauopl
s9saw o0 S\ V'L

o)sandoud
0SINd |9p dIGWION

uoloejoeded
UOD 9SI9A|0SDI
ap sa|qndaossns
sewd|qoid £°1

:9]UB)I0I|0S Bale |op Jejnyl |op obues A aiquioN

:ebojowoy n ealy ap uodalIq

‘eAEASIUIIPY PEPIUN

‘OAlj_JISIUILPY 021}j|0d ouebiO

BINS 0]ew.io

G00Z uoloeyoeden ap sapepisadaN ap oonsoubelq

TVNOS¥dd 3d OT10¥dVSAA A NOIDVLIOVdAVYO 3d NOIDO3dIa

Vi3dHvI 3a 02I149Nd OIJIAYES A 1TVH0gV1 VOIILLITOd 3d TTVYIANIO NOIDO3Ia

JOAVIN VITVIOI4O




¥8

/e
"uoloeloge|d ap eyooa ‘(ewuy A oBies ‘eiquou) oioge|3

¢ 0sin)

Z osin)

|l 0sin)

:SOPEB}IDI|0S SOSIND SO| AP UoIoeIIISNL 'L

BINS) 0]ew.o
G00Z uoloeyoeden ap sapepisadaN ap oonsoubelq

TVNOS¥dd 3d OT10¥dVSAA A NOIDVLIOVdAVYO 3d NOIDO3dIa
Vi3dHvI 3a 02I149Nd OIJIAYES A 1TVH0gV1 VOIILLITOd 3d TTVYIANIO NOIDO3Ia
JOAVIN VIVIOIHO



=
o
B
(e

GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL

0 0 0 0|z

MEXICO®La ciudad de la Esperanza

g%i]

€]
o]
&
°
=2

Oficialia Mayor

Direccion General de Politica Laboral y
Servicio Publico de Carrera

Direccion de Capacitacion y Desarrollo de
Personal

Encuesta para el participante

Dependencia:
Area de Adscripcion:
Nombre del curso:

Nombre del médulo: N° de Mddulo:
Periodo de Imparticién: Nombre del capacitador:
Prestador de Servicios de Capacitacion:

Esta encuesta tiene como finalidad evaluar el desarrollo del mddulo. Léala con
atencion y responda cada una de sus preguntas, marcando con una X en el espacio
que corresponda a la palabra que exprese su opinion.

Siempre Generalmente Parcialmente Escasamente Nunca

Preguntas 100 % 75% 50 % 25% 0%

1. ¢El capacitador presentd los contenidos y
objetivos especificos del modulo, la manera en
que se iban a trabajar, las actividades a realizar y
las evaluaciones que se aplicarian?

2. ¢Los temas abordados correspondieron al
objetivo (s) especifico (s) del médulo?

3. ¢, Se cubrieron los temas presentados?

4. ;Se alcanzo el objetivo (s) especifico (s) del
modulo?

5. ¢ El capacitador mostré dominio del tema?

6. ¢Lo ensefiado se reforz6 con aplicaciones
practicas?

7. ¢ El capacitador se expresé en forma clara?

8. ¢Las actividades realizadas le ayudaron a
comprender los temas vistos?

9. ¢ Las actividades fueron de su interés?

10. ¢ El capacitador verificé que los temas fueran
comprendidos?

11. ¢El capacitador aplico mas de una
evaluacion?

12. (El capacitador propicié6 un ambiente de
reflexion, colaboracion y respeto mutuo?

13. ¢El capacitador propici6 y logré Ila
participacion del grupo?

14. El capacitador resolvi6 adecuada vy
cortésmente las dudas planteadas por Ilos
participantes?
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Preguntas

Siempre
100 %

Generalmente

Parcialmente

Escasamente
25%

Nunca
0%

15. ¢Las sesiones se llevaron a cabo dentro de
los horarios y fechas establecidos’

16. ¢La informacién contenida en el Manual para
el participante es clara y suficiente?

17. ¢El manual para el participante ayudo al
aprendizaje durante y después de las sesiones?

18. ¢ El material de apoyo utilizado en clase sirvio
para un mejor aprendizaje?

19. Las herramientas (retroproyector, canén de
proyeccion, etc.), ¢iestaban en buenas
condiciones)

20. ¢Los temas vistos en clase se relacionan con
las actividades que desarrolla?

21. ¢Los temas del modulo resuelven sus
necesidades de capacitacion con respecto a las
actividades que desarrolla?

Muy Buena
100 %

Buena
75 %

Regular
50 %

Mala
25%

Muy Mala
0%

22. El estado de las instalaciones en las que se
realizé el modulo fue:

23. La coordinacion de los cursos fue:

24. La difusion que se realizé de la programacion
fue:

25. La informaciéon que se proporcioné sobre
fechas, horarios, sedes y contenidos fue:

26. La presentacion que el encargado de
capacitacion realizé del capacitador fue:

Si quiere realizar alguna observacion o sugerencia, por favor, utilice este espacio:

Funcidén real que desempena:
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Oficialia Mayor

Direccion General de Politica Laboral y Servicio Publico
de Carrera

Direccion de Capacitacion y Desarrollo de Personal

CEDULA DE EVALUACION POR MODULO

Nombre del curso:

Fecha de Imparticion del Curso:

Numero de Moédulo:

Nombre del Mdédulo:

Fecha de Imparticion del Modulo:

Numero de Horas del Modulo:

Nombre del Prestador de Servicios de Capacitacion:

Nombre del Capacitador:

1. Promedio por Criterio

Criterio

Promedio por Criterio

. Presentacion de la planeacion didactica. Carta descriptiva.

. Correspondencia temas/objetivos

. Cobertura de temas.

. Logro de objetivo (s) especifico (s) del médulo.

. Dominio del tema.

. Equilibrio tedrico/practico.

. Claridad de la expresion.

. Actividades en clase, auxiliares para comprension del tema.

OO (NO| OB [WIN—

. Actividades de interés.

10. Verificacion de la comprension de temas.

11. Aplicacion de evaluacion formativa.

12. Propiciar un ambiente de reflexion, colaboracion y respeto mutuo.

13. Propiciar y lograr la participacién grupal.

14. Resolucién adecuada y cortés de dudas.

15. Cumplimiento del horario.

16. Claridad y suficiencia de la informacién en el manual.

17. Manual como apoyo para el aprendizaje.

18. Recursos didacticos como apoyo para aprendizaje en clase.

19. Condiciones de los recursos didacticos.

20. Relacion temas/funcion real

21. Relacion temas/necesidades de capacitacion/funcion real.

22. Estado de las instalaciones.

23. Coordinacion del modulo.

24. Difusion del curso.

25. Informacion de fechas, horarios, sedes y contenidos.

26. Presentacion del capacitador.

2. Calificacion por bloque

Calificacion 1: Evaluacién al médulo

Calificacion 2: Congruencia Tema/Funcién real

Calificacion 3:Logistica del curso

Nombre, firma y cargo del encargado de capacitacion
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Reporte de observaciones y comentarios de la encuesta para el participante

Nombre del curso:

Fecha de Imparticion del Curso:

Numero de Moédulos:

Nombre del Prestador de Servicios de Capacitacion:

| Total de la muestra:

Observaciones o comentarios Frecuencia

Nombre, firma y cargo del encargado de capacitacion
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Gobierno del Distrito Federal
Oficialia Mayor

Direccion General de Politica Laboral y Servicio Publico de Carrera

Direccion de Capacitacién y Desarrollo de Personal

Cédula de Evaluacion del Curso

Nombre del curso:

Fecha de Imparticion del Curso:

Total de Mddulos:

Médulo |

Nombre del Prestador de Servicios de Capacitacion:

Calificacién

Nombre del Mdédulo:

N° Letra

Fecha de Imparticion del Modulo:

Numero de Horas del Modulo:

Nombre del Capacitador:

Modulo Il en adelante

Nombre del Prestador de Servicios de Capacitacion:

Total de Mddulos:

Numero de Modulo:

Calificacion

Nombre del Mdédulo:

N° Letra

Fecha de Imparticion del Modulo:

Numero de Horas del Modulo:

Nombre del Capacitador:

Numero de Modulo:

Calificacién

Nombre del Mdédulo:

N° Letra

Fecha de Imparticion del Modulo:

Numero de Horas del Modulo:

Nombre del Capacitador:

Numero de Modulo:

Calificacion

Nombre del Mdédulo:

N° Letra

Fecha de Imparticion del Modulo:

Numero de Horas del Modulo:

Nombre del Capacitador:

Numero de Modulo:

Calificacién

Nombre del Mdédulo:

N° Letra

Fecha de Imparticion del Modulo:

Numero de Horas del Modulo:

Nombre del Capacitador:

Numero de Modulo:

Calificacion

Nombre del Mdédulo:

N° Letra

Fecha de Imparticion del Modulo:

Numero de Horas del Modulo:

Nombre del Capacitador:

Calificacion
0

N Letra

Promedio del Médulo Il en adelante

-
o

Nombre, firma y cargo del encargado de capacitacion
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