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INTRODUCCION

El elemento humano es ¢l recurso més valioso en coalquier organizaciin, do su desempefio dependerd
en gran medida of logro de los objetivos, la satisficciin del cliente y la calidad. Es por ello una priorided
ocuparse de su desarrollo, su crecimiento personal y laboral,

Las nuevas tendencias globakes do diversificacin de la oferta, alta competitividad y la exigencia de
efectividad bacen gue esta prioridad se voelva aun mds trascenderte y que el dominio de conocimientos,
habilidades ¥ actitudes sea esencial para Ia adaptaciin del personal a los cambics y requerimientos de hoy,
traduciéndose en m desempedio adecuado.

Sin embargo, en México, la mayor parte de ka poblacide no ba tenido una educacién integral que
satisfaga las necesidades del sector productivo, las nstitucicnes educativas ofrecen planes de estudio extensos,
poco flkexibles y basta obsoletos, generando que el mdividno posea conocimicontos gue no necesita el mercado
laboral ¥ al mismo tiempo carezca de otros. Esta desarticulacidn ocasiona que el personal tenga que ser
capacitado en el centro de trabajo para obtener un desempefio efectivo.

Es asl gue, en ¢l &mbito nacional, los costos de cepacitaciin de una persona se elevan en este marco,
pues ademds no existe reconocimiento ofictal alguno por la capacitecitn recibida foera de estas instituciones, lo
cual desemboca en que cada centro de trabajo vuelva a capacitar & su personal, a pesar de que fal vez ya cuente
con lo necesario pars &l desempefic de sus funciones, La capacitacion de esta manera va siendo considerada
COMO UN GAsto m4s ¥ 1o como inversitn por diversas organizaciones par este motivo en ocasiones nose ke dala
importancia que en realidad sastenta.

En una organizacion piblica de sahud la realidad no es muy distinta, de hecho el personal esté muy
poco capacitado, en muchas ocasiones su perfil {conocimientos, estudios, habilidades, etc.) es poco adecuado al
puesto en que se desempefia ¥ par supucsto 8 los requerimiontos de este, o peor aun, ni siquiera existe una
descripcitn de puestos donde pueda compararse su preparaci(n; en relacidn al personal directivo suceds que
tiende a ser de gran rolacidn debido a 1a voluntad del gobemnante en tuno, & raiz de esto, los ocupanies del
puesto pucden © no estar capacitados pars sus finciones en *perjuicio del servicio a 1a poblacidn, o que resulita
en un persanal con habilidades ¥ conocimientos escasos ¢ imadecuados para desempefiar ol trabejo que les es
asignado, es esta problemdtica la que nos ha hecho entrsr en la bisqueda de un sistema de capacitacidn que
pormita a la organizacion la certeza de contar con personal calificado pars sus poestos a costos menores ¥ al
mismo tiempo permita o desarrollo del ndividuo profesionalnwente ¥ de manera preciss de acuerdo a los
requerimientos del mercado, todo ello con reconocimiento oficial. El sistema de Competencia Laboral perece
cumplir con estas caracteristicas, de squd se deduce el problema vy s hipétesis de nuestro trabajo y nos conduce
apMmonmwM&mﬂﬂMamwM
el personal directivo de wna organizacién psiblica de salud,

Asimismno, existe la fendencia en nuestro pafs a desaroller en todos Ios niveles de 1s Administracidn
Pablica un Servicio Civil de Carrera qoe de oportunidad & los servidores pliblicos de reslizar un plan de vida y
carrera en o gobierno con Yo que a través de sus capacidades asegura su estabilidad laboral ¥ su desarrollo
profesional en bese a su desempefio. Desde el punto de vista gunbernamental, so gana la profesionalizacidn del
personal y ka garantia de que <l persanal coente con ks stribvtos necesarios para sus funciones.

El Sistema de Competencias Laboraks empalma periectamente en este contexto brindando certeza
sobre fos stribatos del individuo que garsnticen su preparacitn para el desempefto do sus funciones y promueve
su profesionalizacidn en el marco del Servicio Civil de Carrern.




El presente trabajo desglosa los puntos que hemos sefialado a través de cuatro capitulos. En &l primero
de ellos se abordarén elementos importantes de la capacikacion como: antecedentes, perspectivas, problemdtica
y marco legal, lo cual nos da un panorama amplio acerca de la trascendencia de esta funcidn administrativa.

El segundo capitulo es una sintesis del sistema de Competencia Laboral que nos brinda el marco
tedrico para comprender y analizar 1a estroctira, bondades y experienciss de este sistema para evahar despuds
su implementacién en nuesira organizacidn de Salud. Asimismo s¢ detalla la aplicacion de este sistemna en
nuestro pals, la manera en que se ha ido conformando v las expectativas qoe de & se han tenido.

En el tercer capitulo se muestra ef entorno desfavorable que prevalece en organizciones pilblicas de
Salud, lo cual nos brinda una visidn amplia y hace patente la necesidad de fomentar una capacitacién de calidad
que responda a los desafios existentes. Se expone de la misma forma una resefia acerca del Servicio Civil de
Carrera ademids de la respectiva normatividad vigente, explicando la tendencia que fmpulsa su desarrolle en
México generada por la necesidad de profesionalizacién de los servidores piiblicos. En este andlisis se¢ *infieren
las ventajas que pueden generarse al implementar el sistema de Competencia Laboral.

Finalmente el cumarto capftulo recoge todos ks elementos necesarios para elaborar una propuesta
adecuada, 0fil y congruente, que nos permita capacitar al personal de una organizacién pOblica de Salud,
tomando en cuenta la necesidad de la implementacion de un Servicie Civil de Carraa, las bondades que nos
ofrece 1a Competencia Laboral como sistema y los requerimientos actuales de las Organizaciones de Salud y de
nuestro pais. En este se definen los requerimientos y funciones de cada puesto y en consecuenciz los cursos y
médulos que deben contemnplarse, asi como su costo € impacto.

En esta propuesta se sugiere qua el perfil de los puestos esté basado en Normas de Competencia
Laboral que deban ser certificadas para con ello poder orientar ks capacitscion hacia el logro de uma
certificacién en Competencia Laboral. La capacitacién se orienta a traveés de mddules gue van poco a poco
profesionalizando al personal. Esto se presuame comoe una propuesta idesl para la problemdtica que enfrenta la
organizacion poblica de safud pues ayuda a ajuster el perfil al puesto, profesionalizar al personal déndoke
oportunidad de manejer con flexibilidad su propia formaciin ¥ con esto también optimizar los recursos que sc
utilizan para la capacitacion garantizando su eficacia.

En lo que respecta a la determinacion del personal directivo como objeto de andlisis en este trabajo,
esto responde a tres razones principales: su alta rotacion y la inviabilided de esta & ser modificada (por lo que
se propone que la reasignacion de puesto cuente con relevos que ostenten los conocimientos y habilidades
necesarios para desempefiar su trabejo eficientemente); el disefio del Servicio Civil de Carera y su
normatividad vigente dirigido a personal de confianza (anie la imposibilided de accién actual en relacidn al
personal de base} y, por ultimo, todo cambio, proyecto, objetivo, etc debe comenzar por la direccion para
asegurar el éxito, a partir de ahi se va comprometiendo toda |a organizecion; es pues un nichoe ideal para
promover ¢l cambio ¥ que estas cambios den el fruto esperado.
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PROBLEMA:

En un contexto en que los recurscs humanos estdn poco capacitados y donde se tienen que
brindar servicios de salud pars una poblacidén creciemte ;la capacitacién basada en normas de
Competencia Laboral a los puestos directivos de la organizacién, es una alternativa para garantizar la
adecuacitn del perfil al puesto, la profesionalizacién como servidor piblico y por consiguiente una
rotacion, si bien alts, también adecuada a las habilidades, conocimientos, actitudes y capacidades?.

HIFOTESIS:

4 Si se capacita al personzl directivo de ana organizaciin piblica de salud a través
de la propuesta de competencia laboral, extonces se cubrirdr los puestos con o
perfil sdecuado ¥ se comtars con uma direccibn altamente capacitada,

profesional, con cowocimientos y habilidades necesarios,

ORJETIVO:

Desarrollar una propuesta de capacitacién basada en competencia
Iaboral para el personal directivo de ana organizacién péblica de salud.

OBJIETIVOS ESPECIFICOS:

4 Hacer un diagndstico de la capacitacion del personal directivo
4 Cuantificar al personal directivo que resine las caracteristicas puesto-perfil,

A Profesionalizar al persopal directivo a través de una capacitacion basada en
competencia laboral




Capitulo 1:
Administracion de Recursos Humanos: Capacitacion.




CAPITULO 1 : ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS : CAPACITACION

1.1 Antecedemtes de Ix Administracién de RH

1.1.1 Historia

A lo largo de la Historia de la Humanidad, en todas las épocas ha existido una relacion entre
el esfuerzo humano y la realizacién de tareas, para un fin especifico, en todas las civilizaciones

siempre bay alguien con una tarea asignada por desempefiar para que un todo funcione
correctamertde,

Con ello han surgido diferentes formas de relaciones laborales de acuerdo a la cultura,
sociedad, politica y economia de cada civilizacion, en cada uns de estas ha existido algin tipo de
relacién entre los que gufan las tareas y los que las realizan y aunque, no podemos tomar esto
formalmente como Administracidn de Recursos Humanos debido a que su concepcidn es mucho
ms amplia ¥ reciente, definitivamente si representa sus precedentes més antiguos.

Algunos tipos de relaciones Iaborales que se han presentado a lo largo de la Histoeia con
caracteristicas especificas, homogéness en diversas culturas son:

Esclavitud

Este sistema convierte a los trabajadores en parte del patrimonio del duefio, las personas
son,enstecaso,mﬁedesupmpwdad,debrdoasbsewwcdetodotpodedaechosyseestﬁa
disposicion de las necesidades que el amo tenga.

Asi, tomados en cuents como un bicn mds, el propietario podia decidir sobre su
manutencién, venta, donacién, etc. Estas personas estaban a merced de la oferts y la demanda:
“Cuando habla abundancia de esclavos se les ocupaba indistintamente para cualquier tipo de
trabajo; cuando los esciavos eram escasos, su wtilizacion, sobre todo en labores peligrosas, se
cuidaba dado que su reposicién resultaba dificil”'. Como se puede apreciar, eran solo un bien, una
mtnmseewaabadeeﬂm(ydchechoseobllgabaa@easiﬁm-a)e]mé.nmorendlmleuto
oontotalmd:fm:adestspmpnsmoesadades

Este sistema como tal, desaparecit debido a las ideas liberales de las primeras reveluciones
relativas a la libertad e ignaldad, entre otras, aywdadas por rebeliones de esclavos. Ademds la
imperfeccién del sistema era grave pues no consideraba zl individuo con capacidades y necesidades
propias, anulaba la libertad en casi todos los aspectos: laboral, fisico, mental.

IAﬂmCdicthdo—Cmﬁrnim(]%Amrﬁnbumﬁn&RmthMéﬁw,TﬁHm, p3M
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CAPITULO 1 : ADMINISTRACION DE RECURSCS HUMANGS : CAPACTTACION,

Servidumbre

En este caso el siervo cuenta con cierta “libertad” pues no formaba parte de las posesiones
del duefio. Tiene también ciertos derechos.

Sin embargo en algunos aspectos su situacion era incluso mds diflcil que la del esclavo pues
este, al ser una propiedad, no tenis la necesidad de procurar su alimentacién y mamitencion pues
correspondia al amo ocuparse de cuidar ¥ proteger el bien a su servicio; en el caso del siervo, al ser
“limitadamente libre”, tena que ver por su propia subsistencia v la de su familia, ademés de tener
que pagar con la mayor parte del fruto de su trabajo kos “favores” v la proteccion del Sefior Feudal,
a quien pertenecia la tierra que este trabajaba. El siervo estaba muy ligado a la tierra, v estaba
destinado a servirle al propietario de esta.

La situacién laboral del siervo es un tante peculiar, debido a que las pocas libertades con
que cuenta parecen limitarlo y presionario mds, fue tal vez muy semejante 2 lo que ahora
conocemos como pobreza extrema.

Artesanado, Gremios v Corporaciones

Este sistema comienza con los artesanos que dejan l dependencia del feudo
progresivamente para organizar su taller familiar. Al inicio ef productor ¢s el que realiza el trabajo
ademsds de ser el propietario de los instrumentos, involecrando en su trabajo a su familia. Lo més
importante de la produccidn en este sistemna es k8 pericia del trabajador, pues la calided y cantidad
dependen de esta. El producto era realizado totalmente por una misma persona y flevaba su sello o
marca personal.

Al crecer Ia economia familiar, se convierte en.economia de cimdad pues las villas de
aﬂ&ncsﬁmdmabashmasimbmasyksmﬂmcbmjmnahrmhpﬁsomsajmah
familia para que aprendan su oficio, por primera vez en ta historia se tiene una divisidén del trabajo
entre patréo-trabajador.

Surgen entonces los niveles de especializacion en el trabajo, el méas experto seré el maestro,
seguido del oficial de primera, el oficial de segunda y el aprendiz, cuyos ascensos eran por méritos
a través de exAmenes; [os talleres y maestros comienzan a unirse en gremios o corporaciones parz
defender sus intereses y desde ah{ se forman consejos de maestros que fijaban salarios, precios,
cantidad de produccifn, distribucion, las condiciones para ascender de puesto en dos gremios, entre
otros, convirtiéndose asi en verdadercs monopolios.

Las lentas y subjetivas rotaciones y promociones originaron “asociaciones de compafieros™

que con sus protestas y junto al crecimiento y multiplicacién de compaiifas, desarrollo de la
tecnobogis y las nuevas ideas llevardn a la decadencia a este sistema.
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CAPITULD 1 ; ADMINISTRACION D RECURSUS HUMAMGS | CAPACITACION,

Liberalismo v Revohuicién Indastrial

La aparicion de inventos dio origen al desarrollo de [a industria y con ello el liberalismo
econdmico que proponia libertad absoluta en releciones de trabajo. La méquina hace a su duefio el
propietario y administrador de la industria v su bepeficiario directo; se acentia [a relacién patrdn-
trabajador, donde aquél contrataba los servicios del empleado por un salario prefijado y asumia los
riesgos, la gestién y [a ganancia de la empresa; el trabajador ahora no arriesga pero tampoco va a
participar de la ganancia.

Nace 1a libre competencia que obliga a los empresarios a ser mejores y mis productivos, la
produccitn en serie, theva al trabajador a la maxima especializacin lo que va transformindolo poco
a poco por la nitina en més dependiente de la empresa y mas deshumanizado en sus labores.

Las relaciones laborales se establecen de acuerdo a los deseos del patrdn, ¢l trabajador, al
no tener opcidn, lo acepta en un clima de Is mds absoluta explotacién. E! trabajo se convierte en una
mercancia mas,

Sindicalismo

Como conseceencia de la explotacidn, surgen movimientos de trabajadores que van a lograr
incluir una representacidén de ellos en las decisiones y administracion de las empresas y del
personal, sus primeros fogros fueron inchiir algunas de las conclusiones socialistas: jornada de R
horas, prohibicion de trabajo a menores, reposo semanal, intervencion del Estado, seguridad e
higiene en ¢l trabajo, salarios justos.

Administracién de Recursos Humanos en México
E. Prehispdnica

En México el trabajo daba categoria al individuo. Existia la esclavitud y el artesanado. La
esclavitud era algo muy distinto pues el duefio no posefa todo su trabajo y el esclavo tenia ciertos
derechos como hacer trabajos extras por su cuenta, pagar su propia Fibertad y teper posesiones,
incluso esclavos, sus hijos nacian libres. La gente libre debia trabajar para sostener a la autoridad y
los templos.

E. Colonial

Surge la encomienda que debe velar por la conversion al cristianismo, el aprendizaje de la
lengua y de las costumbres espafiolas en el indigena, sin embargo, hay excesos y explotacion en
muchos casos. El indigena se convierte en esclavo al estilbo europeo a pesar de los esfuerzos del
trono espafiol por proteger a los indigenas, que entre otras cosas promulgaban la joroada de § horas
v salarios justos.
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I dencia

El Cura Hidalgo prohibe la esclavitud. La constitucitn de Apatzingin promulga la libertad -
de dedicarse al trabajo que se desee sin mas restriccién que las buenas costumbres. Se termina
oficialmente con los gremios como monopolio.

Porfiriato

Se incrementan las fibricas e industrias y junto con minas y haciendas hacen renacer
practicamente la esclavitud con jornadas de 10 hasta 14 horas, '

Revolucidén

Estalla en Cananea la primer huelga donde se exige un mejor trato, igualdad en condiciones
con los extranjeros y mejor salario y jornada. Surge la huelga de Rio Blanco y ambas terminan con
violencia. La participacién de los trabajadores {obreros y campesinos) fue vital. Los sindicatos se
hacen instituciones legales a partir de 1917.

1.1.2 Coumcepto

El elemento humano es el recurso mds importante con que cuenta cualquier organizacion,
de este depende el buen funciopamiento de la empresa, es por ello que la Administracién de los
*RH? es esencial para el logro de los objetivos y el desarrolle de la empresa ya que su manejo
influird de manera directa en todos 1os aspectos y procesos de esta.

Comenzaremos por exponer los diferentes conceptos de Administracion de RH para
comprender de manera mas clara su campo de accidn, su importancia y definirla.

Segin Femando Arias Galicia “la Administracion de RH es el proceso adminisirativo aplicado af
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades, elc., en beneficio del individuo, de la propia organizacidn y del pais en general”’

Victor M. Rodriguez la define como “sm conjiato de principios, procedimientos que procuran la
mejor eleccidn, Mymmﬁwmm&wwgménwmfdnm
el trabajo y el mejor rendimiento en favor de wnos y otros”. *

Para Joaquin Rodriguez Valencia la Administraciin de RH “es la planeacion, organizacién
direccion y comrol de los procesos de dotacidn, resmmeracicn, capacitacion, evaluacién del

z&qﬂmaﬁuﬂbs@sm{mﬁm:m}m

? Arias Galicia Fernando —Coordinader, (1994) Op. Cit. p. 27 :
‘Vam.Gu‘d.luS.ZnDy “La importancia de las prucbes psicoldgicas en o peoosso de reciutamiento ¥ seleccién para
ol correcto desempetio de ks Direocidn de Seguridad Piblica Momicipal” [En Ines dispondbie: URL
http/Amamaosapuntes3. tripod. com/user/rechuma’tesisznlly him] 10/408/2004
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desempefio, negociacion del contrato colectivo y guia de los RH idoneos para cada departamento,
a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio y satisfacer también, las necesidades
del personal”.’

Segiin Wayne y Noe “es la wtilizacidn de los RH para alcanzar objetivos organizaciondes. En
consecuencia, comprende a los gerentes de todos los niveles™.

Segin Consuelo Mora “es la discipling que se encarga de organizar a los trabagjadores v a las
personas que laboran en wna empresa para deanzar Ias objetivos de ambas partes’”.

Para Frank Mora “es el conjunto de previsiones, medios y ejecutorias que se orientan a procurar
Justicia y armonla dentro de los dmbitos de trabajo, asf como lograr el mayor grado de eficacia
interna y externa a cualquier tipo de organkzacion®”.

Al analizar un poco las anteriores definiciones encontramos ko siguiente: Arias Galicia
propone una definicién bastante amplia respecto a lo que la Administracién de RH implica, sin
embargo omite el becho de la bisqueda de kos RH y su relacion, pues se basa en el acrecentamiento
¥ conservacion de varias “camacteristicas™ o “cualidades™ para elios. En cuanto a la concepcion de
Victor Rodrignez parece muy enfocada al aspecto rentable del personal, consideramos en primera
instancia, que es un error enfocar a los RH como servidores puesto que, si bien es cierto que prestan
un servicio a la organizacién, no podemos tomar solo esto en cuenta cuando hablemos de RH, ya
que la organizaciin debe considerarios de manera integral, ddndoles su dignidad y su tugar, ademas
creemos que la Administracién de estos recursos no soko es un “conjunto de principios y
procedimientos™ sino que comprende toda una planeacion, gestidn, relacién e imtegracion del
persongl no solo para la salisfaccién y rendimiento sino para el crecimiento integral de la
m@@ydﬁ@.R@eﬁoaR@@aV@mmithmm
tanto limiada como también ambigua en su finalidad; limitada pues reduce la Administracidn de
RH a unas caantas actividades especificas, y ambigua en su fimalidad puesto que no queda bien
claro que se supone que debe satisfacerse, es decr, los que reciben el servicio, ses ef cliente externo
o 1a organizacion? Y las necesidades del personal ;son laborales o [as personales?

En cuanto a las definiciones de Wayne y Consuelo Mora nos parecen también limitadas
pues Wayne reduce la Administracién de RH & una materia prima utilizada para alcanzar los
objetivos y Motz a llevar a cabo una organizacién de los trabajadores. Finalmente Frank Mora nos
da aportaciones més generales y adecuadss g la Administraciin de RH, aunque omite también
considerar la biisqueda y crecimiento del persona del cual se debe hacer cargo.

5 idem .
°WmLMmdnyOE,RnbathL(]997)Adnidmdﬁ1chH,Pmﬁw+hlLM&dm,p4
Tqu:BmmmimRmn“Canqnmd:AdﬂM&RmmW[&ﬂrmdhpnﬂcm
llnpﬂwww:muﬁa.mmbejoslywdm,ﬁmﬂlm

[dem
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De acuerdo a las reflexiones hechas y a los conceptos previos podemos decir que la
Administracion de RH a nuestro parecer debe ser:

El Proceso Administrative aplicado a ka bisqueda, comservacién, armonia,
bienestar y crecimiewto imtegral del persomal, procurando la mejora
continua de su saiud, sms conocimientos, actitudes, capacidades, esfoerzos y

experiencias para lograr mm mayor grado de *eficiemcia y *eficacia en
beneficio de la persona misma, de los requerimicntos de la organivaciin y de

1.13 Funciones de Administracién de RH:

En cuanto a las funciones de Recursos Humanos, son variadas las opiniones sobre cuales
deben ser, por ello y de acuerdo a la definicion que proponemos, las hemos dividido y ordenado en
6 grandes grupos de la siguiente manera:

Reclutamiento y Seleccion del Personal
Capacitacién y Desarrollo '
Gestién del Personal

Seguridad e Higiene

Relaciones Laborales

Planeacidén de Recursos Humanos

A

Los objetivos y actividades de cada funcién son:

+ Reclutamiento vy Seleccién del Personal

Esta funcién tiene a su cargo en primer higar la bisqueda de candidatos por diversos
medios para cubrir las vacantes de la organizacion, esto es, bo que llamamos reclutamiento.

El Rechitamiento tiene a su carge la publicacién de vacantes en medios de comunicacion,
participacion en ferias, participacion en comités de intercambio y oficinas de cobocacién, asi como
contar con reservas de solicitantes calificados para necesidades fituras entre otras,

Por otro lado ta Seleccitn del personal, consiste en 13 eleccién de personal adecuado para la
organizacion y dentro de ello, la persona adecuada para la labor adecuada segiin la descripcién de
puestos ¥ también a un costo adecuado. Por ello la sefeccién debe amalizar las habilidades y
actitudes de cada candidato para lograr su objetivo y promover el desarrollo conjunto del individuo
¥ |a organizacién.
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El proceso de Seleccion a grandes rasgos es: entrevista, pruebas psicométricas y
socicecondmicas, exdmenes (de conocimientos o habilidades si son requeridos), investigaciones (o
confirmacidn de datos y referencias), entrevista con el departamento o Area y examen médico.

+ Capacitacin y Desarrollo

Es una de [as funciones mds importantes de ks Administracidn de Recursos Humanos y la
que nos ocupa en este trabajo. Esté encargada de generar en el personal actitudes y capacidades que
le permitan desempefiar correctamente sus lsbores, crecer y desarrotlarse de manera integral a fin de
satisfacer sus propias necesidades y las de I organizacidn, asi como continuar su plan de vida y
carrera dentro de esta.

Busca identificar las necesidedes de capacitacidn, planear los programas mecesarios para
cubrir estas necesidades, implementarlos y evaluarlos. Asimismo es auxiliar en la evaluacion del
desempedio.

Esta funcién debe estar en continea coordinacién con las diferentes 4reas con el fin de
aportar "informacidn de la forma de instituir y operar los programas de mejoramiento de la
calidad’®, asi como planificar oportunamente la actualizacién ¥ formacidn del personal respecto a
modificaciones o mejoras en los procesos de la organizacin.

+ Gestién del Personal

En esta funcién hemos querido incliir varias de las actividades referemtes a Recursos
Humqudebmohemmmv&quculpam_}asﬂomdoenhagaﬂmcm las
cusles se refieren al manejo bisico necesario, que debe lievarse a cabo mieniras cada persona tenga
relacin laboral con ba empresa.

Entre estas actividades o funciones estém la Induccién y Contratacién del personal, la
administracion de salarios, ¢l mangjo de prestaciones, la valeacion de poestos, evaluacidn del
desempefio, promociones y transferencias, el andlisis y ia descripeién de puestos y la asignacion de
funciones,

> idad e Higiene

Esta funcion tiene por objeto ayudar a mantener una fuerza de trabajo adecuada a través de
Ia salud y la seguridad.

En cuanto a la Higiene, tiene un cardcter eminentemente preventivo. Debe “establecer
normas y procedimientos que protejan la integridad fisica y mental del trabajador preservdndolo

? Dessker, Gary (1996) Administracién de Personal, Prentice Hall, 6. ed, México, p. 8
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delosn'esgosdesa}:dinherauesa!mta‘easdelcwgoyalambienteﬁsico”"gdellugardel:mbajo.
Debe difundir medidas de higiene extensivas al hogar y observar la reglamentacion legal que
pudiese existir, de igual forma verificar constantemente las condiciones de trabajo en cuestiones
como ruido, ventilacién, iluminacion, etc.

En lo referente a Seguridad abarca 2 aspectos:

¢  Prevencion de accidentes
s Proteccién y vigilancia

La Prevencion de accidentes debe instalar medidas preventivas de tipo técnico, educacional,
médico y psicolégico para eliminar todo aquello que ponga en riesgo al personal y el ambiente
donde labora y con ello evitar al méximo los accidentes. Esto ayudard incluso al clima
organizacicnal y a la moral de los empleados ademsds de mantener la fuerza de trabajo en buenas
condiciones.

En caso de existir accidentes es su deber investigar las causas y hacer las recomendaciones
pertinemtes verificando su ejecuciin para prevenir futuras reincidencias.

La Proteccién y vigilancia se refiere a salvagoardar a ls organizacién y al personal de
eventos criminales estableciendo politicas que favorezcan ka tranquilidad de ambos en lo referente
a robos, pérdidas o riesgos similares, ademsds de comtrolar los accesos y bos lugares restringidos, y
proteger la informacién que sea confidencial o similares. -

+ Relaciones Laborales

[astackmmLabualesmaeshbleoamiamganhciénelmpﬁomuﬁnyb
confianza entre esta y el personal. Tiene que desarrollar y mantener las refaciones de progreso de
ambos, conciliando sus intereses.

Para ello debe ocuparse de ciertos factores como revisar las causas de inconformidad
laboral, negociar el contrato laboral y promover la capacitacién de los mandos medios en cuanto &
su interpretacion, asl como manejar las quejas y coaflictos entre patrén y subordinado en todos los
niveles.

Asimismo debe desarrollar y mantener la disciplina mediante reglamentos y politicas
adecuadas de trabajo en comunicacién con los mandos de la organizacidon y mantener conciliadas
las relaciones con el sindicato, ademas debe identificar las problemdticas reincidentes v
conflictivas y las causas de bajas de la organizacién. También se encarga de mantener un adecuado
clima laboral y de todo el trdmite de bajas, liquidaciones y despidos.

1® Criavenato, Idalberto (1999) Administracién de los Recursos Humanos, McGraw-Hi| 5. ed., Santa Fe de Bogotd p. 423
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+ Planeacién de Recursos Humanos

A pesar de que todas las fonciones de la Administracién de RH deben tener una planeacién,
esta funcidn se establece como apartado especial debido a la importancia que representa.

Cabe mencionark pues en el supuesto de que en una organizacion se realice planeacién en
diversas dreas, sin considerar o hacer en paralelo una referente a los Recursos Humanos, estard
condenada al fracaso debido a que no contard con el personal adecuado y calificado para responder
a8 sus requerimientos.

Esta funcién pues, tendrd por objeto “realizar estudios tendientes a la proyeccion de la
estructura de la organizacidn en el fituro, incluyendo andlisis de puestos proyectados y estudio de
las posibilidades de desarrollo de los trabajadores para ocupar estas, a fin de determinar los
programas de capacitacidn y desarrollo, llegado el caso de rechaamiento y seleccion™!!. Debe
mantener las proyecciones tecnobdgicas, econdmicas y sociales de ha organizacién y del pais,
implementando bos planes a las diferentes funciones de la Administracién de Recursos Humanos
oportunanienie,

12 Capacitacién

1.2.1 Amtecedentes

Atrav&sdehhlstmmpodauosobsamqueelprogwoye]dsanolbtecnolog}mhan
sido posibles debido a Ia capacitacion.

Desde épocas primitivas la humanidad se fue adiestrando en la elaboracion de herramientas,
el dominio del foego y posteriormente en la agricultum y la domesticacién de animales, desde esos
inicios y en toda la historia, ef ser humano ha tenido un proceso de aprendimje claro en sus
esfuerzos por transmitir habilidades y conocimientos. La capacitacidn v en general b educacién ha
sido casi *inherente al ser humano desde su existencia.

Las diversas culturas se han formado, desarrollado y perfeccionado a través de la
incorporacién en of ser humano de los diverses valores y conocimientos de fa sociedad en que vive,
de esta manera, seria imposible concebir a las grandes civilizaciones antiguas y modernas sin
grandes procesos educativos que las hicieran surgir y acompafiasen su desarrollo.

Los “aprendices” se conocen desde 2000 A.C. y “constituyen un antecedernte remoto de la
qu,mlmmmmkmﬁwmgmmiﬂnyfum
progresande dando origen a grandes culturas como b Egipcia, la Hindd, la China, [a Fenicia, [a

! Arins Galicta Fernando —Coordinador (1994) Op. Cit. p. 166
uSlImA]ﬁ:‘m(lQQS)Capaﬂta:uﬁnmemﬂochmd.bmJ ed, México, p. 18
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Hebrea y Ia Persa entre otras, con mucha prosperidad y grandes aportes e influencia en el mundo
antiguo, por supuesto debemos mencionar también a Grecia, considerada ka gran maestra del
mundo, donde ya se hablaba del concepto de escuela, de instruccién primaria, adiestramiento militar
y se tenfa en un lugar muy importante a ls edocacién, Ia cual nunca se consideraba finalizada, en
esta sociedad, los grandes filisofos eran también educadores y pemsaban que a través de
educacién se forma el espiritu dol hombre.

Roma va a retomar el punto de vista griego hacia 2 educacion y ya en la Edad Mediz, la
Iglesia dentro de sus convemtos y monasterios va a ser el lugar donde se concentra el conocimiento
y ka educacidn, posterjormente surgen los gremios con sns maestros y aprendices de los cuales
hemos hablado en la primera parte de este capitulo y con la aparicidn de la burguesia vy las cruzadas
comienzan también a surgir las primeras universidades,

En el Renacimiento [a educacidn tovo un impacto muy fuerte y se va a revolucionar el
pensamiento y ka cultura. '

La Revolecién Industrial da origen a numerosas escuelas industriales que pretendian
“lograr mayor conocimiento de los méiodos y procedintentos de trabajo, en el menor tiempo
posible™”, con esto se da mayor impulso al término de entrenamiento y capacitacién en la empresa,
ademds del sistemna de educacién escolarizada que también se desarrolla,

En el siglo XX el entrenamiento ha tenido su mayor desarrollo, en 1915 aparece en Estados
Unidos on método de ensefianza aplicado militarmente. Las 2 grandes guerras mundiales originaron
técnicas de emrenamiento y capacitacion intensiva que han sido utilizadas en otras 4reas. En 1940 el
entrenamiento se comprende por fin como funcién que debe ser organizada y sistematizada, en este
mmmdmﬂudmwhampaﬂmm,dsdeahimed&hﬂehas&domﬁlmmfundamaml
pare ¢ &ito de cualquier empresa.

En Mé&ico, antes de la época Colonial y de que se adoptara la influencia eurcpea, la
educacibn era doméstica en los primeros aflos de edad, posteriormente los nobkes ingresaban al
astronomia, micmiras qoe ol resto de la poblacion entrabe al Telpocheslli donde recibian
adiestramiento militar, religién y a labrar Ia tierma. El primer sistema o escuela corresponderia mids a
lo que hoy entendemos por capacitacidn mientras que en el segundo seria mAs adiestramiento,

En las ultimas décadas las empresas piblicas y privadas en México le han dado més

importanciz a la educacin y al entrenamiento. En la actualidad es una de las prioridades
nacionales.

2 [dem
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Trascendencia de la fimcién educativa.

Como se puede observar, toda funcidn educativa lldmese capacitacidn, educacion,
emrenamicnto, adiestramiento, formacion o desarrollo, tiene gran trascendencia en el ser humano.
Es a través de la educacion que el hombre se ha conocido a si mismo, a 8 sociedad, a la ciencia, la
naturaleza, ha obtenido los conocimientos y desarrolledo sus capacidades, habilidades y actitudes
para perfeccionarse personal y socialmente.

La educacidn estd en funcién del bien del hombre, de su vida personal y su progreso
espiritual, de su perfeccionamiento y desarrollo, esto constituye su objetivo primordial. Sin
embargo, la educacion orientada a la comunidad ha sido también fundamestal para e progreso de la
humanidad en todas las &pocas y civilizaciones, por ello Jacques Maritain afirmaba que “Ja
educacicn del hombre debe ser la preocupacién del grupo social y preparar a la persona para que
desempefie en dicha sociedad el papel que le corresponde. Formar al hombre para que Heve una
vida normal, il y de servicio a la cormnidad, dicho de otro modo, gular al desemvolvimiento de la
persona humana en la esfera social, despertando y fortaleciendo el sentido de su libertad, asi como
el de sus obligaciones, derechos y responsabilidades™* constituyendo esto objetivos esenciales de
la educacion.

Toda funcién educativa pues, es trascendente para el ser humano, y es en esa trascendencia
donde encontramos también su gran importancia, “todo esfuerzo de capacitacion debe orientarse a
que la persona aprenda a Aprender, para aprender a Ser y asi aprenda a Hacer™.

A pesar de ello la educacién ha perdido su esencia en los dltimos tiempos en variadas
ocasiones, ha perdido su calidad humana transformindose en medio de manipulacién para
conseguir intereses y objetivos mal orientados, enfocdndose solamente en conseguir el desarroflo de
la organizacién y la cjecucitn de labores o la *consecucién de un plan de estudios y as{ olvidindose
del individuo y su desarrolfo, ademds se ha puesto mayor atencidn a los medios, instrumentos y
formalidades que al contenido o materia; concebida de esta forma sin tomar en cuenta su
trascendencia y necesidad, cualquier esfuerzo por educar estd destinado al fracaso.

Debido a esta siuacién, a los cambios globales ¥ a la competitividad existente, en varios
paises inchiyendo al noestro se ha fomentado un proceso de cambic en la educacién, con un
concepto que busque retomar estos objetives esenciales y percibir a Ia educacion y a la capacitacitn
“como una necesidad y como wn proceso integral y permanente”'® que busque desarrollar en el
individuo capacidades, habilidades, conocimientos y actitudes que ayuden a su crecimiento personal
ydmismothnwsat’sﬁgmhsmkhdsdehsmimcimyhsociedadmm
manteniendo asi esta caracteristica de trascendencia.

H Siliceo Alfonso (1995) Op. Cit. p. 19

1 bidem, p. 20
16WBMWW(M)WLMyMMMmMm¢CWUmu&
Mé&ico, p 33
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12.2 Comcepto

Hasta ahora hemos estado hablando de igeal manera acerca de [z educacion, la
capacitacion, €l desarrollo, el entrenamiento, la formacion y el adiestramiento, pero jacaso estos
conceptos tienen el mismo significado?, jsu delimitacidn abarca exactamente ka misma Area?,
evideremente no, sin embargo es dificil diferenciarlas debido a que no es uniforme el sentido que
los autores les dan, ademds se tienen también variantes de acuerdo al enfoque del que se hable y al
lugar y cubtura en que se manejen. Estas diferentes acepciones han dificultado su comprensién y
uso, llegando inchuso en ocasiones a definirias unas mediante Ia menci6n de otras, lo que causa una
mayor confusion. Una causa de esta sitpacion puede decirse que es efectivamente porque existe
muchisima relacidn entre estos conceptos, asi al hablar de uno se puede implicar algiin otro,

A pesar de todo ello ¥ de las coincidencias y similitudes entre estos conceptos, existen
diversas varisciones entre los significados de algunas de ellas que pueden permitirnos distinguir y
dar a cada uno su lugar especifico. Se pueden ver a comtinuacion algunos conceptos que pueden
respaldar todos estos supuestos e iluminar las diferencias.

Educacitn:
Segiin Fenando Arias Galicia la Educacién es:

A La adquisicién intelectual, por parte de wnn individuo, de los bienes culturales que le rodean
o seq los aspectos técnicos, clentificos, artisticos y humanisticos, asi como los wtensilios, las
herramientas y las técnlcas para wsarios.”

Para Idalberto Chiavenato es;

A Toda influencia que el ser humano recibe del ambiente social, durarte toda su existencia,
para adaptarse a las normas y valores sociales vigentes y aceptados.’®

Alfonso Siliceo Ta define como:

A Proceso humano-social a través del cual se incorpora al ser humano (individuos, grupos y
organizaciones) los valores y conocimientos de una sociedad dada. Proceso social bdsico
por el cual las personas adguieren la cultura de su sociedad. Es obtener y desarrollar en Ia
persona todo el potencial interno que posee para crecer como autentico hombre, miembro de
una familia, de un equipo de trabajo, empleado o directivo, en fin, en todos los papeles que
tenemos que desarrollar los seres humanos.”’

'” Ariss Gaficia Fernando ~Coordinador (1994) Op. Cit. p. 312
" Chigvenato, Kalberto (1999} Op. Cit. p. 456.
1? Siliceo Alfonso (1995) Op. Cit. p. 15 ¥ 60
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Etimolégicamente es:
4 Exducere, educere, educare, "obtener lo mejor de alguien”, “desarrollar la sabiduria
imerna”, "alimentar”, “crigr”, “formar y embellecer”, "b\«.ac:tzrc;v‘ec:e:raom;”.M
Capdcitacion:
Segiin Mondy Wayne y Robert Noe la Capacitacion:

+  Estd disefiada para permitir que los aprendices adquieran conocimientos y habilidades
necesarias para sus puestos actuales.”’

Jestis C. Reza Trosino la define como la:

4 Accidn tendiente a proporcionar, desarrollar y/o perfeccionar las aptitudes de una persona,
con el propdsito de prepararia para que se desempefie correctamente en un puesio especifico
de trabajo. Se relaciona con el drea cognoscitiva. ¥

Segiin Herndndez, Sverdlik, Varela, Chiruden y Sherman en su libro Admdn. de Personal la
Capacitacién es:

4 Es la evaluacidn que puede indicar que hay necesidad de orientar al empleado en forma
mds eficaz o darle instruccién para acrecemtar sus copocimientos y las habilidades
requeridas para lograr un rendimiento efectivo.”

Para Agustin Reyes Ponce la Capacitacién:

A Es de cardcter mds bien tedrico, de amplitud mayor y para trabajos calificados... Se dividird
también en razdn de su fin, y en razdn de su método. En razdn de su fin... conocimientos que
serdn aplicables dentro de un puesto determinado-.. conocimientos aplicables en todo wn
aficio... mwumammmmmmem
En razén de las métodos empleados... directa e indirecta. *

¥ Ihidem, p. 15

nWa}mR..hh'rdnyOE,RﬂbcﬂhL(l% Op. Cit. i 230
Rmemh;(him(l%ElABCiﬂAﬂhmﬂldudethmmﬁgPumMénm,p%

B Verem Bommmarito Rosarma. “Conceptos de Administracin de Recursos Humanos™ [En linea disponible; URL

mfmmmlymmmm
WP@W(MW&P@MW!MMT@ Meéxico, p.

103, 107 y 108,
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Para Victor Heredia y José de Jestis Ofiate es la:

X Adquisicidn de comocimientos, principalmente de cardcter técnico, ciemtifico 'y
administrativo™

Reynaldo Judrez D. la define como:

A Proceso por ef cual los individuos conocen y desarrollan sus propias capacidades y
adguieren nmuevas habilidades, actitudes y conductas para cumplir, de esta manera sus
responsabilidades en el trabajo que desempea™®

En el case de Oscar J. Blake la Capacitacion de acuerdo a su etimologia es:

4 Del adjetivo capaz, y éste a su vez, del verbo latino cdpere = dar cabida Es el conjunto de
actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar
actitudes del personal de todos los niveles para que desempefian mejor su trabgio.”’

Segiin Agudelo la Capacitacidn es la:

& Accidn de impartir sistemdticamente un conjunto organizado de contenidos tedricos y
practicos que conforman una ocupacion a trabajadores con cierto gradp de conocimientos y
experiencias previas en ocupaciones afines.”®
Para Simén Dolan es:

A Un conjumto de actividades cuyo propdsito es mejorar su rendimiento presente o futuro,
@umentando su capacidad a través de lo mejora de sus conocimientos, habilidades y
fitdes

Para Dessler Gary:

4 Consiste en proporcionar a los empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias
para desempefiar su trabajo,”

Z Artas Galicia Femando —Coordinador (1994) Op. Cit. p. 320
”mmww(lm}Mymmvmmmehmmmmﬂnm
172
%Bﬁe&wl.(lmucmmUnmdnmimdwdeh&gmimdei,lu:L,BLmAiI&.p.
1y2
B Yer en: Reza Trosino, Fesits Cerlos {1995) Op. Cit. p. 98
2"\-’erc.m'I'I:lol:lI|:!|'.||1A. Kenneth Alberto. “La capacitacidn de bos Recursos Humanos™ {En linea disponible: URL
g‘q:#www_mmogaﬁas_mnfuﬁnjmﬂfmmhmdmﬂ]lm
[dem
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Entrenamiento:
Segiin Agustin Reyes Ponce el entrenamiento:

4 Es toda clase de ensefianza que se da con fines de preparar a frabajadores y empleados,
convirtiendo sus aptitudes innatas en capacidades para un puesto y oficio.”’!

Segiin Heméndez, Sverdlik, Varela, Chruden y Sherman en su libro Admén. de Personal, el
Entrenamiento se refiere a:

A Llamado también instruccidn en el trabajo. Es el método mas antiguo para la capacitacion
del personal, es conducido por el maestro muds antiguo, el cual se hace responsable de la
instruccién de las empleados, Tiene la ventgja de dar experiencia directa bajo condiciones
de trabajos normafes.”

Para Victor Heredia y José de Jesiis Ofate el Entrenamiento es:

A Prepararse para un esfuerzo flsico o memtal, para poder desempediar una labor.”
Para Steinmetz es:

4 Proceso educativo a corto plazo que utiliza un procedimiento sistemdiico y organizado por
el cual el personal ro gerencial aprende conocimientos y habilidades técnicas para un
propésito definido.™

1dalberto Chiavenato lo define como:

4 Proceso educative, aplicado de manera sistemudtica y organizada, a través del cual las
personas aprenden comoclmicntos, actitudes y habilidades en fumcion de unos objetivos
5 . - .

definidos™.
Formacifn:

En cuanko a la Formacién para Agustin Reves Ponce es:

A Crear en el entrenado un conjunto de hdbitos morales y sociales.™

>! Reyes Ponce, Agustin (2002) Op. Cit, p. 103
nVuuMmRmW&M&R&mHm‘[Enlimﬁpmibk:m
hittp/www. monografias. com/trebejos 1 3/conce?conce. shitml] TOA0S/2004

* Arias Galicia Fernando —Coordinador (1994) On. Cit. p. 319

* Ver en: Chiavenato, Mafberto (1999) Op. Cit. . 458

 Thidem, p. 460

* Reyes Ponce, Agustin (2002) Op. Git p. 112
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Para Ferndindez-Rios Formacién nos indica:

4 Accion de suministrar a wna persona o grupo igformacion y entrenamienio preciso para
conocer/aprender a realizar y desempefiar wn determinado papelirol ejerciendo fimciones y
desarrollando actividades muevas.”’

Segiin ¢l SERAJ Formacién es:

4 Generar en personas y grupos muevas actitudes de vida y capacidades que les permitan ser,
clarificar su proyecto de vida, vivir en comaidad e intervenir en la sociedad ™

Desarrollo:
Segin Victor Heredia y José de Jesiis Oiate el Desarrollo:

A Comprende integramenie al hombre en toda la formacién de la personalidad (cardcter,
hdbitos, educacidn de la voluntad, cultivo de la inteligencia, sensibilidad hacia los
problemas humanos, capacidad para rﬂrfglr)”.

Para Steinmetz es:

4 Proceso educativo a largo plazo que wtiliza wn procedimiento sistemdtico y organizado que
Jacilita al personal efecutivo el aprendizaje de conocimientos conceptuales y tedricos con
fines genéricos.”

Adiestramiento:

Seglin Victor Heredia y José de Jesiis Ofiate es:

A Proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi siempre mediante una prictica mds
o menos prolongada de trabajos de cardeter suuscular o motriz”

Para Oscar J. Blake ¢l adicstramiento de acuerdo a su etimologia es:

A Del adjetivo diestro, y éxte a su vez, de la palabra latina dexter = derecho. Es el conjunto
de actividades encaminadas a hacer mds diestro al personal, es decir, a incrementar los

”mmmumum&mﬁmwymmmam
Madrid, p. 455
nSu'vidosah}wumidkc.(lmuwmmkhm&mﬁi@m,l&bﬁdmplﬁ
# Arias Galicia Fernando —Coardinador (1994) Op. Cit p. 320

* Ver en: Chiavenato, Idalberto (1999) Op. Cit. p. 459

* Aries Galicia Fernando —Coordinador (1994) Op. Cit. p. 319
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conocimientos y habilidades de cada trabajador de acuerdo con las caracteristicas del
puesto de trabajo, con el fin de que lo desempefie de forma mds efectiva”

Para Jestis C. Reza Trosino es la:

A Accidn tendiente a proporcionar, desarrollar y/o a perfeccionar las habilidades motoras o
destrezas del Individuo, con el propdsito de mcrementar su eficiencia en su puesto de
trabajo. Se relaciona con el drea psicomotriz.”

Como se puede observar en todos los conceptos se habla de la adquisicién de
conocimientos, excepto por Formacitn, esto nos da una idea de las semejanzas en significados,
ademdés la adquisicién de conocimientos es cominmente a lo que gran cantidad de personas quieren
referirse cuando mencionan cualquiera de estas palabras. Existen entre estas, mis semejanzas,
ejemplificando se observa que tanto en Entrenamiento como en Capacitacién y Adiestramiento se
menciona el incremento de habilidades.

Por otro lado, Oscar Blake dice que la Educacion contiene en si misma a la Capacitacidn y
esta a su vez al Adiestramiento, mientras Agustin Reyes P. Considera al Entrenamiento como un
todo conformado por Capecitacion, Adiestramiento y Formacién, sin embargo, esta concepeitn
estd basada tomando [a traduccion literal del inglés “iraining” (entrenamiento), que se utiliza en
Estados Unidos para lo que en México entendemos como Capacitacidén, asumiéndolo de esta
manera podriamos seflalar al Entrenamiento como un sindnimo de Capacitacion.

Con todo esto y al analizar Yos conceptos de los diferentes autores se puede conchuir que el
Adiestramiento nos habla de adquirir destreza v se refiere a tareas de corte més prictico y motriz, en
cuamto al Entrenamiento, se refiere més a la adquisicién de conocimicntos, habilidades ¥
capacidades pero de manera informal (de forma *empirica, jefe-subordinado) ¥ en tareas mas bien
inborales ¥ précticas. La Formacién habla mds de la generacién y transformacion de actitudes y
capacidades enfocadas a asumir y descubrir nuestro proyecto de vida y nuestro rol en la sociedad,
mientras que el Desarrollo comprende el proceso educativo integral del hombre, utilizado en este
contexto con un enfoque de crecimiento principalmente en el plano laboral. Fimaimente la
Capecitaciin estd enfocada a la adquisicion de conocimientos, habilidades, capacidades y actitudes
para el crecimiento integral del individuo dentro de una organizacién y con cardcter tanto tedrico
como préctico; la Edecacitn, tendria un plano mucho més generalizado y se refiere més bien a la
cultura, la incorporacidn de valores y conocimientos para el crecimiento integral del individuo y su
relacion con la sociedad en que vive.

Se puede decir entonces que la Capacitacion, es la Edocacidn que se recibe en el dmbito
laboral, es decir, en el lugar de trabajo, o bien, dirigida hacia nuestro trabajo.

*? Blake Oscar J. (1997) Op. Cit. p. 2
** Reza Trosino, Jesis Carlos (1995) Op. Git. p, 91
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La Educacién va a ser la que comtiene en si misma a la Capacitacién, la Formacion y al
Entrenamiento o Adiestramiento, quedando ¢l Desarrolio como el proceso educativo en si que va
haciendo crecer al individuo,

Entendemos asi a la Capacitacién como ka:

Funciém eduecativa escamimads 3 la adguisiciéa de comochwientos ¥y
kabilidades y al desarrelio de capacidades y actitudes para ¢l erecimsiento

integral del individuo ea bemeficio de 5 mismss y del cumplimients de sus
respeasabiligades laborales con *efectividad,

En el presente trabajo, hablaremos bastante de Edocacidn debido a que [2 reforma de la que
surgen las Normas de Competencia y la Competencia Laboral es tan amplia en su visién como la
Educacién misma, por ello es necesaria su explicacién v andlisis; sin embargo, nos centraremos en
una propuesta de Capacitacién debido a que aplicaremos las Normas de Competencia en el personal
directivo de una organizacién pablica, es decir, la Educacion Basada en Normas de Competencia
aplicada en el 4mbito laboral, luego entonces, bablamos de Capacitacion.

1.23 Elementos del Sistema de Capacitaciéa

La Funcién de Capacitacién implica todo un proceso que debe llevarse a cabo para que los
objetivos que buscan las empresas v organizaciones scan cumplidos. De acuerdo a esto debe haber
un plan de capacitacidn enfocado a cubrir las necesidades detectadas causadas por carencia de
conocimientos, habilidades, capacidades o actitudes. Este plan, debe conformarse por 4 pasos los
cuales inclryen el proceso de deteccitn de necesidades, estos pasos son:

Deteccion de Necesidades de Capacitacidn

Disefio del *Programa de Capacitacion
Implementacion y Cootrol del Programa de Capacitacién
Evaluacién del Programa

© 0 00

1.23.1 Deteccién de Necesidades de Capacitaciin

La Deteccion de Necesidades de Capacitacién es una parte de gran importancia en la
Capacitacién, ya que de su diagndstico preciso dependerd que esta llegue de manera atinada, exacta
y dirigids a los debidos focos problemdticos y a las personas, dreas y niveles adecuados, logrando
obtener a través de esto mejores resultados.
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Pero, como darse cuenta que existe una Necesidad de Capacitacion (NC*)?. ;qué es una
*NC?, el simple hecho de hablar de necesidad ya nos indica falta o carencia, Oscar Blake ks define
de esta manera:

“Estamos frente a una necesidad de capacitacidn cuando wna funcion o
tareq requerida por la organizacién no se desempefia o no se podria desempefiar
con la calidad necesaria por carecer gquienes deben hacerlo de los
conocimientos, habilidades o actitudes requeridas para su ejecucion en dicho
nivel™*

De esta definicién se desprende la refereate a la Deteccidn de Necesidades de Capacitacién
que segnin Jesis Reza T. consiste en:

“Indagacidén tendiente a determinar las carencias de conocimientos y
kabilidades (o sctitudes) gue impiden que, los trabajadores de una empresa,
desempefien correctamente las actividades relativas a su puesto de trabajo "™

Cabe aclarar que aquellas carencias en conocimientos, habilidades o actitudes a las que se
refieren ambas definiciones, pueden no estar en relacidn directa con el trabajo, no asf con la persona
y ain de este modo afectar de manera directa su trabajo, por lo que no dejamos de considerar el
crecimiento del individuo y de la organizacion que se propuso en el concepto de Capacitacion
anteriormente planteado. ’

Es importante aclarar también que no cualquier funcién mal desempeflada implica una
Necesidad de Capacitacién puesto que pueden existir diversos factores que originien esta situacion
en los que no intervenga la carencia de conocimientos, habilidades, capacidades o actitudes.

De ignal forma, no se debe considerar NC a lo que no requiera un proceso de aprendizaje
para solucionar el problema en cuestion, tampoco debemos pretender arreglar las cosas con
Capacitacién en el lugar donde no estAn mal y el problema ¢s alglin otro no relacionado con esta.

Las NC se dividen de diversas maneras, ghora mencionaremos solo 2; de acuerdo a su
facilidad de identificacidn y de acuerdo a su origen. De acuerdo a su facilidad de identificacién sc
dividen en:

o “Manifiestas: son aquellas evidentes, que no requicren de investigacion para ser
localizadas o conocidas,

“Deamjmlﬁaﬂenmmfuimnma%i&dde&padﬂién’mhssigbsm
** Blake, Oscar J. (2000) Origen, deteccién y andlisks de les Necesidades de capacitacion, Miscchi, Argentina, p. 22
% Reza Trosine, Jesits Carlos (1995) Op. Git. p. 110
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o Encubiertas: son dificiles de detectar a simple vista, su identificacion precisa
requiere de wna investigacién sistemdtica y exhaustiva. "™

De acuerdo a su origen se dividen:
o “Por Discrepancia: aquelias que ya tenemos y obedecen al hecho de que algim

desempefio es insatisfactorio por la razdn de que se carece de los conocimientos,
las habilidades o las actitudes requeridas.

o Por Cambio: aquellas que sucederdn por el hecho de que modificaremos la manera
de hacer algo que actualmente se estd haciendo de una forma distinta de la que
requerird el prayecto.

o Por Incorporacion: la que surgird como consecuencia de que el proyecto
comtempla la realizacion de tareas que actualmente no se esidn haciendo. ™

Ahora, jcomo se puede detectar NC?.

Las NC se detectan continuamente, sobre todo las necesidades manifiestas, que aparecen en
el trabajo cotidiano, de igual forma, es relativamente sencilla la deteccidn de las necesidades por
cambio o por incorporacitn, pucs cstas sergen una toma de decisiones dada hacia un “cambio o
incorporacion™ de determinado proceso, ko que suele sefialar directameme ka carencia de
conocimientos, habilidades, capacidades o actitudes para su desempefio.

Sin embargo para la realizacion del Plan o Programa de Capacitacitn, es necesario conocer
todas las carencias de Capacitacion, incluyendo las encubiertas y las que son por Discrepancia, pars
obtener de este modo los resubtados deseados.

Primeramente se debe definir nuestra situacién ideal, es decir, cuales deben ser los
resultados, estAndares, actividades, fimciones y responsabilidades esperadas, cusles deben ser los
recursos, cual el clima laboral, etc., para que todo funcione de manera Optima. Una vez que se
cuente con esto es necesario determinar como estin funcionando actualmente todos esos factores;
en este paso tienen que disefiarse los instrumentos para la obtencitn de datos que pueden ser
cuestionarios, registros de observacidn directa, tarjetas de opinién, encuestas, entrevistas, corrillos,
registros -de quejas, etc., es importante considerar que bastante informacion de la empresa es
posefda por los empleados, por bo que invitarks a informar y copinar nos puede dar datos
fundamentales para un buen diagndstico; aunado a esto se debe contar con datos geperales de la
emmwnmdmvmdekﬂmmmmdemmymm
proceder a la aplicacidn de la deteccitn y al levantamiento de la informacién.

7 Iidem, p. 111
“ Blake, Oscer ). (2000) Op. Cit. p. 25 v 26
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El tercer paso consiste en obtener ol andlisis comparativo entre la situacion ideal y la real ¥
analizar los resultados recopilados, obteniendo asi las discrepancias resultantes o los cambios ¢
incorporaciones necesarias para llegar a la siuacidn deseada. Finalmente se determinan las NC y se
preparan los resultados para elaborar un diagndstico con datos relevantes para el Plan de
Capacitacin y un reporte sintético que ayude a la toma de decisiones.

Esta deteccion y estos resultados ademés de mostrar como debe planearse ef Programa de
Capacitacién, también es muy Util para otros muchos propdsitos y cuestiones en las que puede
auxiliar, entre ellos:

o]

o

“Proporcionar bases para nuevos planes y programas en toda la empresa y en sus
diversos sectores.

Proporcionar bases para revisar y mejorar planes y programas ya existentes.

Facilitar la toma de decisiones sobre distribucidn y asignacicn de los recursos
disponibles para capacitacidn.

Cuestionar la aplicacion de recursos a ciertas necesidades
Demripcidndelasta-emauemacafapﬁesto
Evaluacion del desempefio

Definir las prioridades™ (cfr. Blake)

Erc.

La obtencidén de datos para ke deteccidn de necesidades de Capacitacion puede darse en 3
dimensiones segin Jesiis Reza Trosino:

A “Método reactive. Es un solo sondeo imicial, un estudio superficial se observan algunos
sintomas, es una simple deteccion de problemas a satisfacer, sin conocer con exactitud sus
caracteristicas. No tiene costo, es rdpido de aplicar para obtener la informacidn (inmediato),
senciflo de procesar, con alto indice de riesgo para la toma de decisiones.

A Método de frecuencias. Se hace un sondeo mds profindo, basado en sHuaciones y casos
especiales, se observan agunos SKGNOS, no deja de ser un diagnéstico superficial aunque
mucho muis preciso, capia Informacién mds detallada Su costo es minimo, es rapido de
aplicar, sencillo de procesar, con mediano indice de riesgo para la toma de decisiones.

* Blake Oscar ). (1997) Op. Cit. p. 65
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4 Método comparativo. La informacidn que se obtiene ex bastante precisa, se observan los
sindromes de las necesidades reales de capacitacién. Se determinan con detalle las carencias
a satisfacer. Su costo es elevado, es lento en su aplicacién, su procesamiento es dificil, con
alto indice de certeza en la toma de decisiones. ™

Por dltimo abordaremos a quien corresponde la tares de detectar necesidades de
capacitacisn. Esta, como hemos visto, no es una tarea sencilla por ello es necesario mds que un soko
actor para su desarrollo ¥ no soko debe involucrarse al departamento de capacitacidn como podria
pensarse, de hecho Blake asegura que “todos los imvolucrados deben coincidir en la percepcion de
la necesidad aungque haya diferentes matices entre los distimios observadores™, por o tanto
quienes deben detectarla serdn también todos ellos:

El Participante (si no sabe su necesidad sera dificil su aprendizaje).

El Jefe directo (es responsable directo de corregir v satisfacer la necesidad).

La Estructura de poder (fija las prioridades, la tolerancia, efc.).

El Departamento de Capacitacién (define que har y como haré pare satisfacerla).

S

Si no tuviesen claridad estos actores sobre la necesidad de capacitacién en potencia, se
pudiera estar buscando como lo mencionamos, arreglar las cosas donde no estin mal; deben
coincidir en que: algo que debe hacerse no se estd haciendo o se hace de manera no deseada; en
quien deberd hacer Jos cambios en lo que se hace y en qué debe mediar un proceso de aprendizaie,
al llegar a este pumto se tiene la NC.

En el proceso de deteccidén de necesidades no se debe buscar que aprender, sino “poner en
claro lo que deben hacer y porque no lo hacen ™

1.23.2 Disefo del Programa de Capacitacién.

Este disefio es parte muy importante para que la Capacitacién tenga éxito, pues de su
4ptima elaboracién dependerd que se impartan los conocimientos, habilidades o se desarrollen las
capacidades y actitudes adecuadas, en ¢l momento oportunc, de la manera necesaria v a las

En Ia elaboracién del disefio del Programa debe existir una planeacién que esté en sincronia
con la direccion general ¥ la toma de decisiones, del mismo modo la planeacién de las distintas
4reas restantes de la crganizacion deben trabajar también en conjunto. Para llevar a cabo esto serd
muy 6til ¢l reporte final de la deteccidn de necesidades, pues analizando las carencias se puede
proyectar un Programa de Capacitacion que atienda estas carencias, que determine prioridades de
cjecucién, elimine cucllos de botella y genere el personal calificado necesario para los proyectos y

Rmeam,Jm(h'ks(l@S}Op.C[Lp.S‘?
# ~ Biske, Oscar J. (2000) Op. Cit. p. 36
Ibidun,p.}S
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procesos que | organizacidn impulse, involucrando en todo esto [a propia planeacion de cada una
de las distintas dreas. De ésts misma forma es conveniente determimar bos recursos, costos y
requerimientos del Programa.

El Programa emonces, debe primeramente establecer su objetivo general en coordinacién
con la direccidn y con base en los resultados de la *DNC® y la *visién de la empresa; el segundo
paso a seguir es establecer las prioridades y urgencias en las necesidades de Capacitacidn,
estableciendo cuales deberdn ser atendidas en primera mstancia y sucesivamente poniendo las de
menor importancia o prioridad hasta llegar al final del Programa. Aunado a esto debemos establecer
una proyeccion de Capacitacién en refacion a la rotacidn de personal, esto es, la Capacitacién por
nuevo ingreso proyectada o por promocion proyectada.

Otra de las prioridades en la elaboracidn del Progrema es crear o revisar las descripciones
de puesto para identiftcar [as funciones que cada empleado debe realizar y no hace por falta de
Capacitacién o por no tener el puesto adecuado, asi como las funciones que hace demis, es decir, se
debe hacer una adecuacidn de la funcién al puesto para estar ciertos en que la Capacitacion que
recibe el personal es la adecuada.

Una vez contando con esto se deben establecer los objetivos especificos para cada curso,
taller o conferencia, esto: “consiste en precisar las conductas que se pretenden de las diferentes
personas, en determinadas condiciones™*, es decir, o qué pretendemos con la instruccién, Deben
ser redactados de forma precisa, clara, inteligible, en términos de los participantes y en infinitivo o
futaro.

El siguiente paso a realizar despuéds de tener lista basada en la prioridad de necesidades y la
rotacién del personal, la proyeccién de cursos junto con los objetivos general y especificos de
nuestro Programa general, se debe determinar el contenido de cada instruccion. En el contenido se
deben considerar algunos aspectos importantes para facilitar el aprendizaje: la secuencia adecuada y
progresiva de temas, el programa del curso delimitado, claro y adecuado al tiempo designado, Ia
duraciin misma del curso de acuerdo al tema y objetivo, las técnicas de ensefiarza-aprendizaje que
pueden ser muy variadas (exposicidn, estudio de casos, lectura comentada o guiada, torbellino de
ideas, panel, mesa redonda, corrillos, entrevista, phillips 6/6, efc.), los materiales y medios de apoyo
- que deben ayudar en la explicacion — demostracion y facilitar la comunicacion con ef instructor asi
commo acercar a los participantes a la realidad -, que son moy variados (pizarrén, rotafolio, acetatos,
presentacién con diapositivas, videos, andiograbaciones, carteles, gréficas, equipo de computo y
software, etc.) y finalmente los instrumentos de evaluacién tanto del participante como del
instructor y curso en general; ka evaluacion del participante debe realizarse con base en los objetivos
del curso. Se aconseja fomentar la creatividad en la propuesta de imparticidn o desarrollo del
contenido, de manera que se satisfagan las necesidades holgadamente y las capacitaciones sean
interesantes, agradables e ikustrativas.

”Dcaadmakhﬂnmm&ﬁmah%wiﬁdcwhbt@adﬁdn”mlmﬁgsm
* Blake Oscar J, (1997) Op. Cit. p. 82
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Dentro del disefic del Programa deben elaborarse también todos los formatos necesarios
para la Jogistica de los cursos, tales como listas de asistencia y resultados, programas, evaluaciones
de curso (las que deben llenar los participantes para evaluar curso e instructor), asi como verificar la
infraestructura necesaria para e desarrollo del Programa en cuanto a aulas, [laboratorios,
instalaciones, etc. y también la existencia del equipo de apoyc necesaric como son pizarrones,
proyectores, equipo de computo, entre otros, ademas de los respectivos requerimientos técnicos de
cada curso como software especial, usuarios y contrasefias, simuladores, maquinaria, etc. Todo esto
es también parte importante para el buen desarrollo del Programa.

Finalmente una parte esencial para lograr el é&xito es comar con el personal calificado parz
impartir los cursos o las fientes y comtactos externos que los suplan: los instructores. Sin
instructores (internos o externos), serd imposible el desarrolic del Programa, por ello debemos
cerciorarnos de que contamos con este recurso. '

El tener instructores internos tiene ciertas vemtajas puesto que conocen la organizacion, los
procedimientos y probleméticas y resuita més sencillo adecuar la Capacitacin a la realidad, ademds
de ser por lo general menos costoso; sin embargo los despachos v oficinas externas también tienen
ventajas en cuanto a que pueden aportar innovacionss o nuevas tecnobogias a la organizacion, asi
como conocimientos més especializados y actualizados en ocasiones.

Podemos decir que es muy conveniente contar con un grupo interno de nstructores para
cubrir ks demanda de Capacitacién, sobre todo para cursos referentes a procesos de la organizacién
muy particulares en donde haga falta conocer Ia rutina, el manegjo y el funcionamiento de manera
familiar, la ayuda externa se solicitarfa entonces en los casos que quiera implementarse algo
novedoso, desconocido o ausente en la organizacién. Esto por supuesto depende en gran medida de
esta misma, pucs fal vez no se tenga la estructura de Recursos Humanos o la infraestructum y
TeCUrsos NECESarios para Mamtener ¥ comtar con un grupo de instructores habilitados internos, o bien,
por ¢l cortrario, no se cuende con bos recursos para tener acceso a Capacitacion externa.

Los instructores deben contar con Capacitacién adecuada para impartir cursos; ademss de
estar continuamente instruidos con los procesos y tareas de la organizacién y en las actitudes que
deben desarrollar ¢ instruir en el personal, es necesario que cuenten con kos conocimientos en el
manejo de grupos, aplicacion de téenicas y dindmicas y por supuesto pedagogia bésica,

Todos estos elementos nos dardn la seguridad de que mmestro disefio del Programa de
Capacitacidn esté listo para alcanzar e &xito y los resultados esperados. De ahora en adelante solo
dependerd de la buena implementacién y comtrol del Programa y de que los recursos estén en
tiempo y forma listos segiim lo haya definide este disefio,
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123.3 Implementacidn y Control del Programa de Capacitacidn

HabierdodiseﬁadoelﬁomdeCapactmiéqsedebepopaafumiomrvaiﬁmndoa
cada paso su correcto desarroflo para asegurar que los objetivos propuestos se cumplan sin
contratiompos.

La Implementacién del Programa debe incluir a todos los involucrados y conello a toda la
organizacion. Si se cuenta con un buen disefio, Ia tarea en efecto, serd mis sencilla pero no por ello
de menor cuidado e importancia, pues es mediamte la Implementacion y el Control que el
aprendizaje finalmemte cubriré nuestras necesidades de Capacitacion.

Se comienza por atender las prioridades que previamente se determinaron y de la misma
forma las proyecciones de nuevo ingreso y promocién. Durante todo el desarrollo del Programa
deben cuidarse los detalles de cada curso, taller o instruccidn planeada,

Dentro de estos detalles, primeramente estd el asegurar que todos los convocados al curso
estén emerados de su convocatoria, es decir, asegurar que todos aquellos que necesiten det curso
para capacitarse se enteren de la existencia de este, serfa muy grave que la ausencia y no una
deficiencia de otra indole, fuera la causa de no haber satisfecho la NC. Por este motivo es
importante la convocatoria oportuna y eficaz 2 manera de publicacion, informe directo o el medio o
medios que se consideren més apropiados para esto, evidentemente hay aqui uma gran
responsabilidad de todas las partes; el érea de Capacitacién, de bacer oportuno ef informe o aviso de
curso; los jefes inmediatos, de asegurar la infonmacion y la asistencia y la direcci6n, el asegurar
que {a Capacitacion mantenga la prioridad prevismente dispuesta y evitar con ello inasistencias por
cansas distintas a la desinformacién.

Otro detalle que ¢l 4rea de Capacitacién debe cuidar es que los recursos necesarios estén
previamente listos, estamos hablando de que debe verificar que tanto el lugar de capacitacion debe
estar preparado con todos los requerimientos llimese equipo de computo, software, claves y
contrasefias, pizarron, escritorios, material impreso del curso, guias, etc., como también e instroctor
¥y los formatos administrativos y de conirol como listas de asistencia, de evaluacion, programa del
curso, evaluaciones del aprendizaje, evahiaciones del curso e instructor, etc.

Una cuestién también muy importante es ef instructor, este debe ser asignado por el drea de
Capacitacion de acuerdo a un andlisis previo en el que se contemplen sus conocimientos en relacién
al curso, su experiencia, sus actitudes y aptitudes, su disponibilidad y aquelias, caracteristicas que se
consideren trascendentes para el buen desarrollo de la Capecitacion.

Al teper al Imstructor Habilitado seleccionado debe asegurarse que tanto €] como los
" participantes conocen y comprenden el objetivo del curso. Otro factor a considerar s la importancia
necesaria que la capacitacién debe tener, para ello es necesario crear conciencia en la organizacién
¥ tener cierta reglamentacién en torno a actividades de Capacitacion,
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En torno a esta importancia, s¢ debe tener especial cuidado de que los cursos no sean
interrumpidos, sus tiempos sean respetados, asi como [a instruccién de los participantes,
considerando esta, parte fundamental de su trabajo ¥ por supuesto el respeto al instructor. Ademés
es necesarto considerar que el hombre es sujeto.y no objeto de aprendizaje en el momento de

Toda la implantacién del Programa de alguns manera implica también cierto control para
que todo salga correctamente. Sin embargo las evaluaciones de los participantes v kas de curso ¢
instructor, constituyen los principales elementos de control de la implantacién del programa va que
proporcionan informacién valiosa para identificar si se han cumplido o no los objetivos.

Las evaluaciones de los participantes deberdn tener indicaciones claras y adecuadas para su
comprension , su contenido debe estar acorde a lo expuesto en la Capacitacion y a los objetivos
cuidando que realmente puedan reflejar el aprendizaje que deseamos obtener. En cuanto a Ia
evaluacidn del curso debe cuestionar sobre la conducta y objetividad del instructor, el cumplimiento
del programa y el objetivo, la duracibn, material y apoyos utilizados ¥ la manera en que el curso
aywda a la realizacién de su trabajo, es bueno dejar también algin apartado para comentarios y
sugerencias.

Es importante mencionar que la evaluacién del participante puede también darse en su
lugar de trabajo, sobre todo cnando se trata de la obtencion de actitudes, aqui €l jefe inmediato
jugaré un pape!l importante ya que seré realmente é| quien se encarga de observar la aplicacién de o
adquirido, incluso de los cursos previamente evalzados, es €] un importante protagonista para que el
seguimiento, control, y retroalimentacién puedan darse. También se puede implementar 1a creacitn
de un grupo dedicado a auditar dos conocimientos o atributos adquiridos por el personal, de manera
que se identifiquen fos resultados objetivaments y de acoerdo a la realidad de la calificacion del
individuo,

1.23.4 Evaluacién del Programa

La Evaluacién del Programa de Capacitacién, debe permitic mejorar continuamente el
sistema de Capacitacién. Esta evahiacién, no se da de ningim modo una vez que terminé el
Programa sinc que inicia a partir del disefio del Programa al ir estableciendo los objetivos y las
formas de evaluar, desde ese momento y durante toda la implantacién se tienen controles y se
obtiene la informacién que permite ir desarrollando 12 evaluacién de la que hablamos. El control
como seguimiento, supervisidn, orientacién y medicién fomenta una evaluacién permanente.

En esta etapa por lo tanto tenemos la tarca de integrar todos los elementos de control y
evaluacion que se desarrollaron a o largo del Programa de Capacitacion para a través de su anélisis
establecer cornclusiones y planes de accion & seguir que nos garanticen una mejora continua de todo
el Sistema de Capacitacion.
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Los elementos a evatuar segin César Ramirez Cavassa® son:

Evaluacién de Cursos (aprendizaje, metodologia y presentacion, resuftados)
Evaluacion de Objetivos

Evahacion de Medios de Apoyo {calidad, cantidad, disposici6n, adaptabilidad)
Evaluacién de Procedimientos pedagégicos (técnicas, materiales)

Evaluacién de Contenidos de Programas.

Evaluacion de Instructores Habilitados

Evaluzacién de Resultados en refacion a productividad y calidad

Evaluacién de Costos

Evaluacion del Tiempo empleado

OCO0OO0OQ0O0OOQO

Después del andlisis de estos elementos podemos obtener un diagnéstico de bos desvios y
carencias del Sistema de Capacitaciin o cual nos impulsa a generar un plan de accidn que nos lleve
& corregir ¢l rumbo y a obtener una mejora continua.

Ademis la evaluacién es necesaria debido al avance tan aceferado de los procesos
tecnolégicos y ciemtificos que hacen que los planes ¥y programas de Capacitacion se vuelvan
obsoletos rdpidamente ¥ es necesario comtar con informacion fresca y veraz para e coecto
plantezmiento de problemas y la toma de decisiones. ’

La evaluacién nos garantiza ast la calidad en el proceso y su mejora continua, es por ello un
paso indispensable en todo Sistema de Capacitacién, que busque el &ito constante y el desarrollo
oportuno de conocimientos, habilidades, capacidades y actitudes del personal.

1.2.4 Perspectivas de la Capacitacién

1.24.1 Capacitacidn y Calidad Total

“Calidad empieza con educacidn y termina con educacion™. Esta frase de Kaouro
Ishikawa (creador del concepto del control total de calidad), ilumina perfectamente la importancia y
trascendencia que para la calidad y especificamente para la Calidad Total tiene no solo [a
Capecitacidn sino incluso toda ta Educacion

Enefa:to,laedquisiciéndeeomcimimtos, habilidades, actitudes y capacidades en el
persomal de una organizacién es requisito indispensable para que pueda existir la Calidad Total, ya
que su existencia supone la mejora continua de los procesos y esto no puede darse si no existe una
capacitacidn adecuada que promueva ef crecimiento del individuo y el cumplimiento de los
objetivos de la organizacida; para que exista Calided Total es necesario una conciencia previa hacia

”W&mw(im)%yvmahwmmmpsﬁyn
* Mioinch Galindo Lourdes (2001) Ms alls de la Excelencia y de l2 CaFidad Total, Trilkss, 2, ed., México, p. 51
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la calidad, una cultura de calidad que solo es posible tener a través del cambio de actitudes, este
cambio implica en si mismo Capacitaciin

Sin embargo esta relacidén no solo es de dependencia de una hacia la ofra, sino que su
relacién es mds bien *interdependiente debido a que asi como es necesaria la Capacitacion para
mardener a la organizaciin con Calidad Total, también la Capacitaciin requiere ser de calidad para
verdaderamente impulsar a Is organizacidn, siendo emonces al mismo tiempo herramienta y sujeto
de calidad.

La Calidsd Total segiin Ishikawa es “un sistema eficez para integrar los esfuerzos, en
materia de incremento y mejoramiento de ia calidad, realizados por los diversos grupos en una
organizacion, de modo que sea posible producir bienes y servicios a los niveles mds econdmicos y
que sean compatibles con la plena satisfaccién de los clientes™, este proceso nunca termina,
Deming (precursor de Calidad Total), nos lo representa a través de la espiral de la mejora continua
que propone mejorar sisteméticamente kos procesos, :

La capacitacion debe intervenir en ese proceso de mejora comtinua desde el disefio de
producto hasta su reparacién, estd inmersa en todos los puntos del proceso, por ello Deming la
considera en la mayoria de sus i4 puntos (requisitos indispensables para uma cultura de calidad),
como un elemento importante, que debe ser tomado en cuenta como parte del trabajo, asi como
asignarle tiempo y recursos, ademds de involucrar a todos fos niveles de la empresa.

Deming nos propone diferemtes tipos de capacitacidn: “en relacidn con la filosofia de la
empresa, conocimiento de los 14 puntos, Induccidn, capacitacién de los supervisores y de los
administradores, formacién de equipos y técnicas de solucion de problemas, capaciiacion para el
cargo, definiciones y especificaciones operacionales de su labor, conocimiento del proceso y el
trabajo del proveedor y dei cliente.

Ademds la Capacitacion al intervenir en la mejora del proceso evta errores que pudieran
requerir inspeccitn y con ello evita al mismo tiempo costos de no calidad, también genera confianza
¥y seguridad en los trabajadores, en su labor y en la forma en que esta es desempefiada.

Para Ishikawa, lo més importante de !a Calidad Total es la satisfaccién del cliemte y
considera g todos los empleados como clientes internos, es decir, el cliente de un 4rea determinada
es ¢l drea que ke sucede en el proceso, de tal forma que todos tienen un cliemte que atender con
calidad, mejorando sus expectativas; este controf de calidad segiin el Japonés, debe regularse por
medio de Capacitacién y Educacion,

*? Widem, p. 85 y 86
”l:id:n.p.??
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Al buscar la satisfaccion del cliente a través de Calidad Total, debe existir una mejora en la
organizacidn, para que esto suceda, debe existir un crecimiento individual en el personal, esto
compete a la Capacitacién

Es tan importante la Capacitacién en el proceso de calidad que Philip Crosby considera que
debe ser impartida por los directivos de la compafifa, quienes asegura deberian capacitarse como
instroctores,

La cultura de calidad una vez lograda, también facilita la tarea de la Capacitacién en todos
los niveles ¥ es que a pesar de que la calidad en si, es un objetivo o meta y la Capacitacién una
funcién de administracién, implican en s mismas varios fines en comiin o semejantes entre sf:

O La Calidad supone un cambio de actitudes, la Capacitacién modifica las
actitudes.

O La Calidad segiin Ishikawa considera la felicidad de los empleados y muestra
respeto por la humanidad, la Capacitacion busca el crecimiento integral del
individuo.

O uCglkhdbmhmejmomﬁinua,hCapachaciénlampauiéncuﬁim

O La Calidad involucra a toda la organizacitn, ka Capacitacidn debe estar inmersa
en toda la organizacién

O La Calidad exige Capacitaci‘n, la Capacitacién exige Calidad.

Terminamos con una frase de Philip Crosby que nos sintetiza ko que la Educacién es a la
Calidad: “la empresa que desee la calidad debe vacunarse con educacion ™

1.24.2 Remtabilidad de Capacitacién

La sociedad es el reflejo de lo que el individuo es, por ello debemos enfocar nuestros
esfuerzos para su continuo mejoramiento a través ds la Educacién. En el ambito faboral o ser
humano es més operativo y rentable mientras més capacitado se encuentra. Esto es bo que permite el
desarrollo y evolucién permanente del individuo y la sociedad. '

Los paises que han enfocado sus esfirerzos y recursos &l desarrollo educativo son a menudo
los que gozan de mayor riqueza e independencia, a pesar de que puedan estar [imitados en sus
recursos naturales. Esta situacion contrasta con los paises pobres que han dejado la inversién en
Educacién con una prioridad menor.

* oidem, p. 113
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Segiin César R, Cavasse® Ia evolucitn tecnologica avanza 10° mis répido que la evolucién
natural, si no se renuevan continuamente s conocimientos, estaremos destinadas a desperdiciar el
potencial lumano, lo cual s¢ traduce en la obsolescencia de muestras instituciones y de nuestro pais,

La globalizacion ¥ la competitividad de nuestro tiempo a su vez obligan a acemtuar la
importancia de contar con seres humanos calificados ¥ preparados pars hacer frente a Iz realidad
actual, asi, la Capacitacion ahora més que nunca cobra una trascendencia ¥ un sentido esencial.

Todo aprendizaje y Capacitacion por lo tamo, es rentable para el individuo ¥ para quien
aprovecha al méximo el rendimiento de este. Aquellas organizaciones que cuenten con personal
permanentemente calificado y desarrollado, tendrd mayores ventajas competitivas y por ke tanto
mayor posibilidad de éxito que aquellas que no lo posean.

Sin embargo muchas son las organizaciones que no tiepen esta acepeidn acerca de [a
Capacitacitn y lejos de verla como inversiin, la manejan como un gasto incluso “saperfluo™ o una
obligecién a cumplir por ley. Esto ocasiona que en tiempos de crisis, reestructura o de reduccién de
gastos lo primero que se considera es la Capacitacién; pudieran reajustar mejor la produccion, los
gastos comerciales, las materias primas, etc., pero nunca eliminarkos, situacién que muchas veces no
sucede con la Capacitacion. Estorwuhaabmﬂowwmsﬁopwsomlysupmductmdaddecaaﬁn
consecutivamente,

Para ilustrar esta situacién observemos los siguientes supuestos y grificas donde César
Ramifrez Cavassa compara un personal constartemente capacitado y uno que no lo esta:

4 La Capacitacidn tiene un costo de formacién

4 Este costo es absorbido por ka organizacion al igual que el rendimiento del trabajador y
¢l aumento de la productividad.

4 Existe una productividad decreciente de la Capacitacion por el desgaste y desfase de los
conocimientos respecto al entorno y nuevas tecnologias,

4 Esta productividad de Capacitacién alcanza su méxima rentabilidad cuando se
desempeiia de acnerdo con las técnicas del momento y desciende progresivamente a
medida que existan cambios en la dindmica organizacional.

4 Este descenso ocasiona que deje de ser reatable, sin embargo se mantiene un “valor
residual™ pues no se pierden del todo los conocimientos.

4 La experiencia incrementa el rendimiento y en consecuencia también la rentabilidad de
la Capacitacién.

A laCapacﬂac;éndebemnImelmvelopmhvodelpesomldeawaﬂoa
necesidades y polfticas de ia organizacion,

€ Ramirez Cavassa César (1993) Op. Git. p. T2
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Comportamiento del personal en una organizacidn con inversidn en Capacitacién

Ii
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Fucxie: Bandrez Cavazs César (1993), Yicios ¥ Virtodes de la Cepeci
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Fucate: Randrez Cavassa César (15993), Vicios y Virtades de la Capacitaciim, PAC, kéxico, pp. 75 - $0

En la grifica con inversion en capacitacién, vemos como ke experiencia adquirida va
aumentando en cada perfodo y con ello aumentando el valor residual de conocimientos, lo que
produce una menor necesidad de inversidn en Capacitacién a través del tiempo para mantener
actualizado y rentable al personal. Los gastos de perfeccionamiento en este caso se van reduciendo
hasta ser stmples gastos de actualzacion

Por el contrario, en la grafica que muesira una organizacién sin inversién en Capacitacin,
¢l desgaste sigue un descenso normal, aumentado solo por 2 experiencia que va también en declive
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de periodo a periodo debido a que su preparacién permanece estitica en comtraposicion al
dinamismo que la tarea requiere. El Valor residual también decrece hasta llegar al valor que tenia
micialmente. Las inversiones en esto caso son mucho méds cosiosas mientras més pasa el tiempo
puesto que el esfuerzo tendrd que ser mayor pam alcanzar el grado de Capacitacién necesario, sin
considerar el aumento en el costo por otros factores como la inflacion.

Podemos conchuir de estas grificas que las imversiones en Capacitacion son la mejor forma
de aumentar su productividad, y por ende, la remtabilidad de la organizacién. Ef suspender la
Capacitacion en tiempos de crisis o reestructuras para reducir costos, simplemente terminard por
generar un costo mayor ya sea financiero, de oportunidad y/o de no calidad.

Reafirmamos estos supuestos también al hablar de Calidad, sefialamos antertormemte que
para lograrla es necesaria la Capacitacidn, pero esto no significa mayores gastos sino todo Yo
contrario, si analizamos el esquema de la “reaccitn en cadena de la Calidad™' de Deming podemos
comprobarlo,

Mejoramiento de Calidad
Disminuyen reprocesos y desperdicios
* : Reaccién en Cadena
Menores precios
Wsclianw
M&sTmb
Mayu'esuuhdads

Nueva.s inversiones

Mis empleos

Segiin Deming, al mejorar la Calidad disminuyen los reprocesos y desperdicios (costos de
no calidad), esto nos baja los costos, lo que puede traducirse en menores precios, mayores clientes,
més mercado, mayores utilidades, nuevas inversiones y mAs empleos. Nos faltarfa agregar a la
reaccidn en cadena de Deming la accién de la Capacitacidn al principio de esta, seffialando que upa
Inversién en Capacitacion genera ¢l Mejoramiento de la Calidad que inicia la cadena,

*! Manch Galindo Lourdes (2001) Op. Cit. p. 70
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Vemos asi que la Capacitacién no solo no son gastos superfluos, sino que incluso puede
contribuir al aumento de tas utilidades por !a rentabilidad y calidad que genera.

Finalmente, por si fuera poco lo que hemos sostenido acerca de la rentabilidad que generan
los costos de la Capacitacidn, la reforma de Competencia Laboral en México y otros paises
contempla ahora la disminucion de costos en Educacién, no suprimiendo, ni escatimande, sino a
través de una transformacién de la oferta educativa en las instituciones de enseftanza y las
organizaciones, para que cubra las necesidades del mercado kaboral, también se incluye en el
fomento para la dismimucién de costos la certificacién del aprendizaje de manera que los
conocimientos adguiridos tengan reconocimiento oficial, evitando tener que ensefiar bo ensefiado,
ademds de reducir los costos de transaccidn en el mercado de trabajo haciendo més ripida y
cficiente la seleccidn, contratacién y promocion.

1.24.3 Capacitacién y Educacién Tradiclonal

La Capacitacidn 'y la Educacién Tradicional {escolarizada) si bien cuentan con grandes
coincidencias emtre si, en tanto que buscan la calificacion del individuo, su desarroflo y el de su
pafs, etc., también tienen diferencias, de hecho algumsdedlasmmuynwcadas,lo cual influye
en los objetivos y los resultados de cada ona.

A comtinuacién hemos elaborado un cvadro donde se comparan algunas caracteristicas
principales que en la actualidad encontramos generalmente:

Educaciéa Tradicional Escolarizada Capacitacién

~ Enfasts en insumos, programas,|~ Enfasis en resubtados, programas,
materias y contenidos eminentemente materiss y contenidos basados en

= Atencion en la ensefianza =~ Atencibn en el aprendizaje

= Reconocimiento oficial en todos kos|= Reconocimiento particular o nulo
émbitos

=~ Ensefianza y contenidos generalizados |~ Ensefianza y contenidos especificos y

especializados

= Aprendizaje para desarrollo = Metas individuales y organizacionales,
académico, aplicacién de lo aprendido aplicacion inmedista de lo aprendido.
a2 mediano y largo plazo. Beneficio Beneficio personal y organizacional
personal.

= Técnicas expositivas, ecnfogue a|= Gran cantidad de méfodos, enfoque a
situaciones hipotéticas. Aprendizaje conocimientos concretos v situaciones
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Objetivos académicos, medicién por
calificacion, retroalimentacién escasa y
deficiente.

Tiempo de ensefianza largo

Programas rigidos de scuerdo a plan |~

de estudios.

Profesionalizacié

En muchas ocasiones no hay
conciencia de la utilidad y hay rechazo

Objetivos hacia la accidn, medicidn de
conductas, retroalimentacién constante
¢ inmediata_
Tiempo de ensefianza corto
Programas flexibles de acuerdo a
necesidades.

Generalmente hay conciencia de la
utilidad del proceso educativo. Hay

al proceso educativo. aceptacion.
Se estimula mds {a competencia Se estimula més la cooperacion

= Busca mayormente la adquisicidn de{~ Busca desarrollar capacidades y
conocimientos babilidades, modificar actitudes v

Como podemos observar hay diversas diferencias entre ambos sistemas edocativos, las
cuales como veremos més adelante desencadenan diversas consecuencias que se traducen en una
situacion problematica actual que por un lado resta competencia a la Educacion tradicional
escolarizada al no adecuvarse a las necesidades productivas y por otro lado resta competencia a la
Capacitacién por carecer de reconocimiento oficial adeinds de parémetros homogéneos (entre
organizaciones) pam darle ese reconocimiento general.

La Competencia Laboral como también veremos méis adelante, busca precisamente
dismingir estas diferencias y homologar la Educacién tradicional y Iz Capacitacién de tal manera
que se compiementen, potenciando asi su utilidad ¥ por lo tanto su servicio al individuo, a Ia
organizacién y al crecimiento del pais.

1.24.4 Limsites de Ia Capacitacion

Esta ocasidn queremos exponer ciertas situaciones en donde la Capacitacién no debe ser
usada, o al menos para que fines no debe ser usada, no porque no resulte Gtil, sino porque la
Capacitacion no tiene esa funcidn u objetivo. Es importante mencionarlo debido a goe no son pocas
las ocasiones en que se piensa que [a Capacitacién es el remedio de todos los males o, — como
dijimos al hablar de deteccién de necesidades— , se quiere arreglar un problema (con Capacitacion),
donde no lo hay o al menos no le compete a la Capacitacién. )

Oscar Blake® hace una reflexiéa de estas situaciones o “pseudocapacitaciones” las cuales
analizaremos y trataremos de explicar, ¢ las nombra de la siguiente mancra:

2 Blake Oscar J. (1997), Op. Cit., pp. 145—156.
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A Capacitacidn Sustitutiva
4] Capacitacién Fantasiosa
A Capacitaciin Mégica
A Capacitacion Autdnoma
A0 Capacitacion Vacis

Capacitacitn Sustitutiva:

Consiste en sustituir con Capacitacidn alguna carencia o algin procesc dentro de la
organizacién, dejando de lado la preocupacién por el aprendizaje. Esto sucede cuando se propone
umCa#&cﬂmﬁumhﬁulidaddcmhwahgan&momodeulmiéndemL
para convencer a este de algo o bien para distraerko creando la imagen de que algo se hace y no es
asi, es decir, como pretexto o justificacion.

La Capacitacién en si misma puede y de hecho auxilia en algunas tareas que hemos
mencionado, sin embargo e objetivo central debe ser siempre el aprendizaje, de lo contrario no
funcionarg.

Acerca de la Capacitacion para motivar al personal, podemos decir que la responsabilidad
de motivar es indelegable y corresponde & la dirigencia kograrke, la Capacitacién es un factor de
motivacién en relacién a que el participante percibe la intencién de brindarle mejores posibilidades
para su tarea y con esto una opcidn de crecimiento que por supuesto valora, no obstante, al carecer
de una necesidad de Capacitacién, esta perders su esencia y con ello su capacidad motivadora.

De igual modo la Capacitaciin puede ser un buen elemento para apovar la seleccién pero
no para sustituiria, esto se puede comprobar ya que la facilidad para aprender de una determinada
persona, no garantiza el que tenga esa misma facilidad para utilizar lo qoe aprendié.

En cuardo a ka Capacitacién para convencer o para hacer pensar que algo se hace cuando no
es asi, constituye un engafio que puede incluso “vacunar” al personal contra la Capacitacién; usarla
de esta forroa constituye una falta de ética y provocard que el personal se sienta manipulado, el
descrédito en que la Capacitacion caerd serd dificil de eliminar.

Capacitacifn Fantasiosa:

Es decir, la Capacitacién que pretende lograr ko que no es posible, exagerando sus
bondades. El aprendizaje es una tarea y, como tal, requiere el tiempo y el esfierzo necesario.

En el supuesto de que unma labor de atenci6n telefonica bancaria requicre manejar diez
sistemas de computo diferentes, ademds de dominar requisitos, condiciones y comisiones de
alrededor de veinte preductos, sin comtar los procesos de apertura, aclaracion, reportes y demds
ocupaciones, seria ridfculo pensar que en una 6 dos semanas, con siete horas diarias de trabajo, un
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ejecutivo puede estar listo, tal vez resulte absurdo el simple planteamiento, pero es impresionante la
frecuencia con que poede sucoder,

El responsable de Capacitacién no debe permitir que estas situaciones sucedan,

Otra variable de la Capacitacién Fantasiosa es pretender que cualquiera puede aprender
cualquier cosa. Esto no es asi y puede deberse a muchos factores que no son necesariamente la
capacidad del individuo, entre ellos la falta de tiempo, la base vocacional (y motivacional por
consiguiente), las aptitudes, Ia capacidad de crear en base al conocimiento, 1a edad v la experiencia
por ejemplo.

Considerario asi seria adjudicar muchos fracasos al individuo que en realidad provienen de
las malas condiciones de aprendizaje creadas. Serd imposible ensefiar ingenieria genética a alguien
que no tenga ninguna preparacidn bésica sobre biologia, por ejemplo. Tampoco podemos pretender
que un profesor de canto o educacion fisica sea por fuerza un buen cantante o atleta, el
conocimiento no es garantia de calidad en la creacién que alguien pueda realizar.

Capacitacion Migica:

Nada puede sustituir el esfuerzo personal del que aprende; ni la tecnologia, ni bos recursos,
ni ks mejores maestros. Todo aquello que ofrezca aprendizaje con gran reduccion del esfuerzo
conlleva en si mismo una reduccién proporcional de la calidad y efectividad de lo aprendido.
Debemos considerar en ¢l otro extremo que para haber aprendizaje ademds del esfuerzo debe haber
enseffanza. ’

En esta “capacitacién”, podemos incluir a8 machas escuelas que prometen maravillas como
si ¢l aprendizaje no requiriera dedicacidn, atencion y esfuerzo. Evidentemente son un engailo.

Otra manifestacién de esto son las propiedades divinas que suelen asignarse a la tecnologia,
como si el utilizarla nos diera mayores posibilidades de aprendizaje. El abuso en la utitizacién de
estos recursos no garantiza boenos resultados, si fo consideramos asf y esto no sucede, dejaré ha
sensacién en ¢l alumno de inutilided o de incapacidad, puesto que si no ko logro con toda esa ayuda,
se introyecta que no lo lograré.

Finalmente el instructor no es un mago, no podemos suponer qué se aprenderd tan sofo
porque un gran conferencista ¢ una persona en especial instruird al personal, a pesar de que cuente
con mayores habilidades y solo por el hecho de tenerlas. Es un hecho que ayudaran pero de ninguna
forma es determinante.
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Capacitacidn Auténoma:

La Capacitacién debe estar en comunicacién constante y en colaboracion con los objetivos,
planes y proyectos de toda la organizacion. La Cepacitacién es un servicio y como tal debe
compartir la ideologia organizacional, ademas de proponer e incorporar nuevas deas.

Sise llega a la absoluta independencia o a la sumisa dependencia, perderd la capacidad de
servir y por ko tanto su utilidad.

Capacitacion Vacia:

No puede ensefiarse lo que no se sabe. No podemos pretender dar una Capacitacién sin
conocer de lo que hablamos a base de “rollo™ o “paja” para disimular nuestra ignorancia.

En este supuesto, pretender copiar programas, cursos o técnicas y a partir de ahi ensefiarlas
sin haber previamente analizado, ensayado o probado es algo que puede resultar catastrofico pues
no sabemos si esas técnicas o cursos funcionardn o si son adecuadas a lka realidad de nuestra
organizacion o peor alim, ni siquiera sabemos el contenido.

Para capacitar hay que esforzarse en identificar los comtenidos dentro o fuera de la
organizacién, sistematizarlos, estructurarios y enriquecerios. Jamds debemos dar Capacitacion
carente de contenidos relevantes. No podemos pedir resuttados a lo que carece de contenidos.

1.2.4.5 Vicios y Virtudes de la Capacitacion

A lo largo de este Capitulo hemos hablado ya de muchas ventajas y bondades de la
Capacitacién, del mismo modo hemos expuesto algunas de sus probleméticas, errores o vicios, sin
embargo queremos hacer nma recopilacidn de todos estos aspectos y algunos mas que pueden
tluminar ¢l caminar para que la Capacitacion cumpla con sus objetivos.

A continuacidn exponemos, apoyados en el texto de César Ramifrez Cavassa estos vicios y
virtudes de la Capacitacion

Como parte do las virtudes tenemos en primer lugar el cambio; la Capacitacién propicia
cambios favorables para la persona y {a organizacién. En [a persona increments sus conocimientos,
afianza su personalidad, incrementa los scotimientos de superacion y amplia los horizomtes de
prosperidad mejorando su actmacidn y desempefio en el trabajo propiciando con esto su
autodesarrollo, autocontrol y autoestima,

En la organizaciin ayuda a incrementar la productividad, a mejorar la calidad y con ello su
prestigio como organizacién moderna y eficaz, lo que contribuye al cumplimiento de objetivos y al
aumento de remtabilidad, esto se traduce en utilidades. Ademés mantiene a la organizacién al dis,

lizada y .s
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La Capacitacion propicia una conciencia de responsabilidad personal, laboral y comunitaria,
desarrollando posibilidades de mejorar la calidad de vida rompiendo habitos rutinarios, ademés la
motivacién que proporciona, genera una actitud de eficiencia y colaboracién, medificando el propio
ambiente laboral.

Fomenta la modernizacién en forma constante a través de [a creacion de flexibilidad en la
adapiacién a los cambios, efiminando hdbitos y costumbres nocivos para la organizacion y
sustituyéndolos por otros mds racionales, modernos y concientes, lo que se proyecta posteriormente
en la sociedad.

Al incrementar la capacitad de pensamiento y razonamiento se produce la generacidn de
nuevas ideas que facilitan la creatividad e innovacién, rompiendo la resistencia al cambio e
incrementando ¢! Desarrollo Organizacional. Ayuda al empresario ¥ a la organizacién en general a
comprender su situacion, la del mercado, ks situacion internacionsl, la evolucion del entorno, la
mentalidad de los trabajadores y el sindicato, lo que permite unificar e integrar una estrategia pam
solucionar los problemas y llovar a cabo con éxito las metas.

Con Capacitacién también transmitimos copocimientos de las nuevas tecnologias
facilitando so asimilacién y utilizacion ademés de desarrollar habilidades humanas, técnicas,
administrativas, de trabajo en eqoipo ¥ de colaboracidn integral, con ello brinda un acervo sobre el
conocimiento humano, técnico y empresarial de gran utitidad para la direccidn.

Lawepmdéndenamsymétodossondemmdomlydjsmﬁlsloqucpmpichh
participacién en el andlisis de problemas y I toma de decisiones, ademés [ visibn cognoscitiva ¥
motivadora fomenta la investigacion en el campo de la actividad empresarial y su problemdtica.

Es un medio de comunicacion de necesidades y realidades entre el sector productivo y la
educacién , retroalimentindose continnamente, ademds es un medio para aleanzar los niveles de
calidad y productividad deseados. Impulsa la excelencia en la organizacin.

Para complementar fo referente a las virtudes de la Capacitacion, anexamos el siguieme
cuadro de M), Tessin® que nos muestra los beneficios que segiin ¢, brinda & la organizacién, al
individuo y a kas relaciones.

‘JVam:Wa&u“ﬁﬁan(l%S)MnthePumﬁyRmﬂmm.m&szﬁlLM&dm.p.ZDT
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MODOS EN LOS QUE LA CAPACITACION BENEFICIA A LA ORGANIZACION.

* Conduce a una mayor rentabilidad y/o actitudes més positivas hacia la orientacién a los

beneficios.

Mejora las capecidades y los conocimientos de trabajo en todos los niveles de |a organizacidn.

Mejora la moral de a fiserza laboral

Ayuda a lag personas a identificarse con las metas de ba organizacidn.

Contribuye a crear una mejor imagen de ks empresa.

Fomenta fa sxtenticidad, la spertura y ta confianza

Mejorz las relaciones entre los jefes y los subordinados.

Contribuye al desarrollo de ks organizacion.

Aprende de los adiestrados.

Contribuys a preparar linesmientos para e trabejo.

Contribuye a fa comprensién ¥ la aplicacién de las normas de ia organizacién.

Proporcions mformacion pera las necesidades fistoras en todes los campos de la organizacion.

La organizacién tiene mayor eficiencia en la toma de decisiones y resolucitn de problemas.

Ayuda a desarroller las promociones internas.

Contribuye al desarrollo de 1a capacidad de direccidn, ks motivacion, la fidelidad, mejores

actitudes y otros aspectos que saelen tener 1os buenos trabejadares y bos gerentes brillanies.

Contribuye a que aumente la productividad y/o calidad en ef trabajo

Contribuys a que se reduzcan los costos en varkos capos, tales como produccsdn, personal,

administracidn, efc.

Dmam&msatmmtodzrq:mabﬂ:bdh&mhagmmdnpudbwhodam
apropiados,

quhsrdmmbmyhdmm

Redoce los costos de asesoria externa, wilizando una asesorfa interna competente.
Estimula 1a administracidn preventiva, en lugar de dedicarse a pagar incendios.

Elinina las conductas poco adecuadas (tales como ocultar berramientes).

Crea ta clima apropiado para el crecimiento y lss comunicaciones.,

Contriboye 8 que mejoren las comunicaciones on Ia organizacién.

Ayude a los empleados a adecnerse al cambio,

Ayuoda 2 sdministrar kos conflictos , ko qoe contribuye a que s¢ cviten tensiones y angustiss.

BENEFICIA A LOS INDIVIDUOS LO QUE, A FIN DE CUENTAS, DEBE SER PROVECHOSO
PARA LA ORGANIZACION.

*  Ayuda a los individuos a tomer mejores decisiones y resol ver eficientemente los problemas.
Mediante la capacitacian y el desarrollo, se interiorizan y ponen en prictica las variables de
motivacidn del reconocimiento, la realizackin, el crecimionto y el progreso.

Contribuye a ka evolucion del desarrollo y a ka confianza en si mismo.

Ayuda 8 una persona a manejar b2 sngustia, las tensiones, ks frustraciones y los conflictos.
mmmmmmammmym
capacidades de commicaciones.

» Incrementa la satisfaccion y e reconocimiento en el rabajo.

e Impulsa a una persona hacis metas personales, al mismo tiempo que mejora sus capacidades de
interaccion,

* Satisface las necesidades personales del msiructor (¥ el adiestrado).

s Brinda a los aprendices una via de grecimiento y participacién en las decisiones relativas a su
propio fotaro.

*  Desmrolls sontimientos de crecimianto en ¢l aprendizaje.

» Ayuda s las personas 8 desarrollar capacidades para hablar y escuchar, también la capacidad de
escritura, cuando se requieren gjercicios de este tipo.

¢ Ayuda a eliminar kos bemores y a probar nuevas tareas.
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BENEFICIA LAS RELACIONES PERSONALES Y HUMANAS, LAS RELACIONES ENTRE
GRUPOS Y AL INTERIOR DE ELLOS Y LA APLICACION DE LAS NORMAS.

Mejora las comunicaciones entre grupos e idividuos.

Ayuds 3 crientar a los noevos empleados vy 3 los que acepian noevos empiees por medio de
transferencias o ascensos.

Proporciona informacidn sobre igmaldad de oportunidades y accitn affmativa.
Proporciona infornsaciin sobee otras normas administrativas y leyes de gobiemno.
Mejora las capecidades intarporsonales.

Hace adquirir viabilidad a kos reglamentos, as reglas y las normas de la organizacion.
Mejora la moral.

Fomenta Ia cohesidn en los grupes.

Proporciona un buen clima para el aprendizaje, el crecimiento y la coordinacidn.
Logra que la organizacién sea un mejor fugar para trabajar y vivir.

Los vicios de la Capacitacion que expondremos en su gran mayoria son ocasionados por
una mala aplicacién de la misma, o bien, por una falta de conciencia sobre su importancia, ko que
nos deja ver que si aplicamos Capacitacién de manera responsable, practicamente no habrd mayores
problemas de ks que normalmente se preden suscitar en cualquier proceso.

Primeramente la idea de que Capacitacion significa Gnicamente imparticion de cursos
debido a la moda, Ia repeticion de otras empresas o a disposiciones kegales, o tal vez, la idea de que
los cursos deben ser para niveles jerirquicos inferiores, supontendo asi que los niveles gerenciales o
no los necesiten, o estdn muy ocupados para recibirlos, o deben ser de otra “calidad”™ o “nivel”, esto
genera que algunas veces no se apoye en tiempo y dinero a la formacion de ejecutivos.

Suele suceder también, que la alta direccikén no toma en cuenta en serio ¢l rol de la
Capacitacién y por lo tanto ke es indiferente, o bien, no se involocra lo suficiente ¥ no se considera
como una realidad de primera linea sinc como una actividad rutinaria, todo esto puede ocasionar su
mediocridad en los logros, su limitacién por criterios y voluntades de distintas 4reas, o bien, que sea
considerada como gasto innecesario o de tercer orden

En cuanto a los programas muchas veces no obedecen a un diagndstico sistemdtico, no son
adecuados ni practicos y no se aprovechan los trabajos de investigacidn en materia de Capacitacién
existentes, lo que genera que se repitan cursos ¢ incluso programas afio tras afio a8 el mismo
personal, pudiendo ser obsoletos, faltos de alcance, lejancs a la realidad y 3 las necesidades, por lo
que los resultados son negativos ¥ la rentabilidad de Capacitaciin mula. En el caso de que se
elaboren los programas y no contemplen todos fos aspectos o necesidades, o bien, que Onicamemnte
sean elaborados por el &rea de capacitacién puede ocasionar que no contengan todas las necesidades
o actualizaciones requeridas, o por otro lado, que no integren todos los aspectos presentzndo
limitantes en cuanto a su visién.

Otros aspectos son los capacitadores mediocres, empiricos, o carentes del conocimiento
necesario, con poca preparaciin o sin conciencia sobre las necesidades del mercado, la empresa v el
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trabajador, ko que genera como consecuencz un aprendizaje muk o de pésima calidad,
desprestigiando 1a funcién de Capacitacion.

La planeacion de Capacitacién no realizads en combinacién con la planeacitn de Recursos
Humanos v la planeacién de tode b organizacién realizada con estereotipos ajenos a la realidad
propia de la organizacién, pueden traducirse en resultados disminnidos o ajencs a la problemdtica y
necesidades gencrales.

Otra coestion es la inexistencia de una filosofia de Capacitacién, o de politicas sobre su
importancia v necesidades de la organizacifn, lo que ocasiona que los sistemas de Capacitacion
sean incompletos, ineficientes, inoperantes y en muchos casos empiricos, improvisados o copias
fieles, Yo que desfasa el avance y desarrollo de la organizacidn.

Muchas ocasiones los encargados de Capacitacién no redinen el perfil para ese puesto, no
han sido debidamente preparados y/o tienen un criteric subjetivo y limitado puesto que son
asignados por amistad, compadrazgo o simplemente no son adecuadamente seleccionados y esto
ocasiona que no asuman correctamente el verdadero sentido de la Capacitacién, lo que puede
traducirse en estancamiento por falta de informacién y removacién de cursos y alternativas de
Capacitacidn, o en copia de programas sin previo andlisis y con desempefio deplorable, lo que
bloquea todo intento de superacién personal y organizacional.

Otro de los vicios de Capacitacién puede ser ef considerar a la Capacitacién como
sustitucién de tareas o procesos ¢ como herramienta fantdstica o mégica, o bien, de manera
auténoma o vacia en cuanto que se pretenda ensedlar lo que no se sabe como lo hemeos visto en los
limites de la Capacitacién. También que se caiga en puros “rollos” o se abuse de apoyos visuales sin
contenidos.

Otros riesgos son:
- La evaluacion de Capacitacion se limita a las observaciones subjetivas de los participantes
sin considerar ¢l impacto en s solucién de problemas, o bien, no existe un sistema apropiado de

evaluacién de la Capacitacién y no se toma en cuenta la refroalimentacion, ni existen planes de
seguimiento.

--Que exista un desfase entre la politica salarial y la politica de Capacitacion no tomdndose
esta ikima en cuenta para una remuneracion equitativa. '

- Muchos centros de Capacitacién y capacitadores son mediocres y empiricos y solo buscan
la activided con enfoque comercial, como forma de hacer dinero, esto ademis de los pobres
resultados que genera, ocasiona que nazcan y desaparezcan cott frecoencia muchos de estos centros,

- Finalmente, ef considerar que [a Capacitacién por si sola es la panacea del éxito de uma
organizacikin, es un grave error,
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Con esto conchiimos lo referente a vicios y virtudes de la Capacitacion resaltando su
importancia y reafirmando la gran responsabilidad necesaria para que pueda realmente ayudar a el
desarrollo del individuo ¥ de la organizacién & través de ks adquisicion de conocimientos,
babilidades, actitudes y capacidades.

1.3 La Capacitacién en México
1.3.1 Problemitica

Al hablar de Capacitacién en México por un lado debemos mencionar los grandes esfuerzos
que se han realizado pare impuksaria: el respakio constitucional y legal en general, [a partida
presupuestal y recursos, el aumento del periodo obligatorio en educacion, efc., pero por otre lado
debemos reconocer las carencias y lo que falta por hacer, como ejemplo podemos citar el que “casi
la mitad (46.3%) de la poblacidn econdémicamente activa que se encuentra incorporada al mercado
de trabajo tiene, sélo estudios de primaria,... (ademis) ..solo un tercio de los jovenes que se
Wﬁomaﬁodmmdo@wdmmﬁmﬁnawﬁwmdw&“
tan solo por mencionar algo, existe pues una base educativa mary deficiemte que va a buscar su
desarroilo en el centro de trabajo.

En la actualidad la educacién en general tiene una oferta de Capacitacién en donde los
programas, materias y contenidos son eminentemente académicos, o bien, son manejados por los
criterios de las dreas de Capacitacion en las organizaciones lo que no necesariamente satisface las
problematicas y requerimientos de los procesos productivos, existe entonces una ruptura marcada
def vinculo con el sector productivo.

Al diversificarse la demanda de CapacitaciSn por los cambios productives globales, la
educacién responde tardia y lentamente a csas demandas, estableciendo carreras, curriculos,
sistemas de evaluacion e insumos que finalmente limitan su efectividad por la falta de coordinacion
v la complejidad que resulta de tener como base la ensefianza y no el aprendizaje, esto *atomiza afin
mAs la oferta de Capacitacion

El campo de trabajo por su parte, también estd cambiando sus perfiles laborales requiriendo
cada vez mds que el personmal desempefic diversas funciones y utilice méds su creatividad,
innovacién, asi como conocimientos y capacidades, es decir, requiere puestos *polivalentes,
situacion gue no es atendida correctamente debido a los programas existentes de Capacitacién.

Otra situacién es la inflexibilidad de los planes de estudio, pues para alcanzar un
reconocimiento u obtener ciertos conocimientos ef individuo tiene, sin alernativa, que cursar todo
un programa con materias y coatenidos que no estdn deotre de sus objetivos o necesidades

4 Argbelles Antonio- Compitador (2000) Op. Cit. p. 37




CAPITULO | : ADMINISTRACTON DE RECURSOS HUMLANCS : CAPACTTACION.

requeridas, no porque estos conocimientos sean infitiles, sino porque tal vez su necesidad es mis
precisa. Esto se convierte en una barrera que afects a la persona respecto al mercado de trabajo.

Por otro lado la falta de reconocimiento oficial de la Capacitacién recibida en formas
distintas de 1a estructura formal es ofra bamrera que limite al trabajador pues no puede comprobar
sus conocimientos y aquellos reconocimientos que posee de sus anteriores higares de trabsjo, no
proporcionardn una informacién concreta al muevo empleador, por lo que a pesar de estar
capacitado no hay mecanismos para acreditar lo que sabe para un potencial beneficio de su carrera
profesional y personal.

A este respecto no hay parémetros que distingan Ia informacion que un individuo conoce y
se crean barreras artificiales pues las organizaciones ssbjetivizan la seleccién de su personal
generado prejuicios basados en una estimacion de la calidad del saber en relacién a cierta
institucion educativa, o ciertas calificaciones o incloso expertencias laborales anteriores. Esto
contrae la movilidad de fuerza de trabajo.

Por lo general también sucede que los egresados y aqueillos que no concluyercn su
educaci6n formal y se han incorporado al sector productivo no vuelven a las aulas ni continfian su
desarrollo. Esto debe evitarse por ello debe existir flexibilidad para otorgar validez a todas [as
formas de aprendizaje, ademis de la necesaria en los diversos programas educativos. En la
Capacitacidn debe existir comtimuidad, considerando esta un proceso que po acaba.

Hablando de }os que ban abandonado sus estudios del sistema de educacion formal, ellos no
cuentan con opciones para acceder al sector productive, tampoco cuenten con esta alternativa
aquellos buencs estudiantes que conchuyen su educacién bésica continua y no pueden acceder a la
Mm.umﬁﬂ&nh&mmwmﬁmmodemmﬁ
relacién a la académica.

También es cierto que [z Capacitacién académica desarroliada para el trabajo no se
complementa adecuadamente con la capacitacion recibida en el trabajo, cuando deberia ser asf. No
hay estandarizacién de los resultados en Capacitacion, lo que impide una adecuada evaluacién y
con ello una utilidad general y vilida. -

Para concluir esta situacién problemética, diremos que los costos actuales de la educacion
son muy- altos y preocupa el desperdicio, sobre todo de [8 educacion académica en relacién al
mimero de personas que no termina, al desigual avance del empleo, a la rotacién de personmal en
centros de Capacitacién, 8 la inflexibilidad inberente a métodos tradicionales que se limitan por ia
complicidad de }os programas, el tiempo y los requisitos de ingreso.
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1.3.2 Marco Legal

Coocluimos este Capitulo exponiendo el marco legal que en México enmarca a h
Capacitacion, cuales son las normas que Ia rigen, cuales los derechos del trabajador y del patrén y
cuales sus obligaciones.

Counstitucién:

Lo referente a Capacitacion en la Constitucion se encuentra en el articulo 123, fraccidn
X111, que a 1z letra dice:

Art. 123, frace. XIII

“Las empresas, cualguiera que sea su actividad, estardn obligadas a proporcionar a sus
trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria determinard los
Sistemas, métodos y procedimientos corforme a los cuales los patrones deberdn cumplir con dicha
obligacion; ™

La ley reglamentaria que corresponde es la Ley Federal def Trabajo® que tiene los
siguientes articulos relacionados con Capacitacion: :

Ley Federat del Trabajo:

Art, 132 frace. XV

“Son obligaciones de las pairones... proporcionar Capacitacién y Adiestramiento a sus
trabajadores, en los términos del Capinudo IT bis de este titulo;”

Art. 153 A

“"Todo trabajador tiene el derecho a que su patron le proporcione capacitacidn o
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los
planes y programas formulados, de conmm acuerdo, por el patrdn y el sindicato o sws trabajadores
y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.”

Ar, 153 B
“Para dar cumplimiento a la obligacicn que conforme al articulo anterior les

corresponde, los patrones podrdn comvenir con las trabajodores em que la capacitacién o
adlestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma empresa o fuera de ella, por conducto de

 Constitucitn Politica de los Estados Unidos Mexicanas, Art. 123 fracc. X71I (2003) Porrta, México
% Ley Federal del Trabejo, Art. 132 frace. XV, 153, 537 y 539 fracc. 111 (2003) Editores Mexicanas Unidos, México
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personal propio, instructores especialmente contratados, instituciones, escuelas u organismos
especiglizados, o blen mediante adhesidn a los sistemas generales que se esiablezcan y que se
registren en la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social En caso de tal adhesion, quedard a cargo
de los patrones cubrir las cuotas respectivas. ™

Art. 153 C

“Las instituciones o escuelas que deseen impartir capacitacion o adiestramiento ast como
su personal docente, deberdn estar mstorizadas y registradas por la Secretaria del Trabgjo y
Previsién Social. ™

Art. 153 D

“Laos cursos y programas de capacitacion y adiestramiento de los trabgjadores podrdn
Jformularse respecto a cada establecimiento, una empresa, varias de ellas o respecto a un ramo
industrial o actividad determinada”

Art. 153 E

“La capacitacién o adiestramiento a que se refiere el articulo 1539 deberd impartirse al
trabajador durante las horas de su jornada de trabajo, salvo que, dtendiendo a la naturaleza de los
servicios, patrén y trabajador convengan que podrd impartirse de otra manera, asi como en el caso
en que el mabgjador desee capacitorse en wna actividad distinta a la de la ocupacién que
desempeite, en cuyo supuesto, la capacitacion se realizard fuera de la jornada de trabajo.

Art 153 F

“La Capacitacicn y el adiesiramiento deberdn tener por objeto:

Actuglizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad, asi como proporcionarle informacion sobre la aplicacion de nueva
tecnologia en ella;

Preparar al trabajador para ocupar una vacasite o puesto de nueva creacion;
Prevenir riesgos de trabgio;

Incrementar la productividad, y

En general, mejorar las aptitudes del trabajador. ™

-

b S

Art. 153 G

“Durante el tiempo en que wn trabajador de muevo ingreso que requiera capacitacion
inicial para el empleo que va a desempefiar, reciba ésta, prestard sus servicios conforme a los
condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa o a lo que se estipule respecto a ella en
los contratos colectives,”
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Art. 153 H

“Las trabajadores a quienes se imparta capaciiacion o adiestramiento estdn obligados a:

i Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demds actividades que
formen parte del proceso de capacitacion o adiestramiento;
Ir Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacidn o

adiestramiento y canplir con los programas respectivos, y
L Presentar los exdmenes de evaluacidn de conocimiento y de aptitud que sean
requeridos.

Art. 153 1

“En cada empresa se constituirdn Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento,
imtegradas por igual mimero de representantes de los trabajadores y del patrén, las cuales
vigilardn la insirumentacidn y operacion del sistema y de los procedimientos que se implanten para
mejorar ia capacitacién y el adlestramiento de los rabajadores, y sugerirdn las medidas tendientes
a perfeccionarlos: todo esto conforme a las necesidades de los trabafadores y de las empresas.”

Art, 153 ]

“Las adoridades laborales cuidardn que Ias: Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento se imtegren y funcionen oportuna y normalmente, vigilando el cumplimiento de la
obligacién patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores.”

Art. 153 K

“La Secretaria del Trabajo y Previsidn Social podrd convocar a los Patrones, Sindicatos y
Trabajadores libres que formen parte de las mismas ramas industridles o actividades, para
constituir Comités Nacionales de Capacitacidn y Adiestramiento de tales ramas indwstriales o
actividades, los cuales tendrdn el cardcter de érganos awxiliares de la propia Secretaria.

Estos comités tendrdn facultades para:

L Participar en la determimacién de los requerimientos de capacitacion y
adiestramiento de las raenas o octividades respectivas.;
i Colaborar en la elaboracién del Catdlogo Nacional de Ocupaciones y en la de

estudios sobre lax caracteristicas de la maquinaria y equipo en existencia y uso
en las ramas o actividades correspondientes; _

. Proponer sistemas de capacitacidn y adiestramiento para y en el trabgjo en
relacidn con las ramas industriales o actividades correspondientes;

V. Formular recomendaciones especificas de planes y programas de capacitacion y
adiestramiento;

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitocidon y adiestramiento en la
productividad dentro de las ramas industriales o actividades especlficas de que
se trate y;
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FI Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las constancias relativas a los
conocimientos o habilidades de los trabajadores que hayan satisfecho los
reguisitos legales exigidos para tal efecto.”

Art. 153 L

“La Secretaria del Trabajo y Prevision Social fijard las bases para determinar la forma de
designacidn de los miembros de los Comités Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento, asi
como las relativas a su organizacion y funcionamiento.”

Art. 153 M

“En los contratos colectivos deberdn incluirse clausulas relativas a la obligacin patronal

de proporcionar capacitacion y adiestramiento a los trabajadores, conforme a planes y programas
gque satisfagan los requisitos establecidos en este Capltulo.”

Art. 153 N

“Dentro de los quince dias siguientes a la celebracion, revision o prorroga del conirato
colectivo, los patrones deberdn presentar ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, para su
aprobacidn, los planes y programas de capacitacidn y adiestramiento que se haya acordado
establecer, o en su caso, las modificaciones que se hayan corvenido acerca de planes y programas
ya implantados con aprobacidn de la autoridad laboral, ™

Art 153 O

“Las empresas en que mo rija contrato colectivo de trabajo, deberdn someler a la
aprobacion de la Secretaria de trabajo y Prevision Social, dentro de los primeros sesenta dias de
los affos impares, los planes y programas. de capacitacion o adiestramiento que, de comnin acverdo
con los trabajadores, hayan decidido implantar. Igualmente, deberdn informar respecto a la
constitucion y bases generales a que se nigetard el funcionamiento de las Comisiones Mixtas de
Capacitacién y Adiestramiento,”

Art. 153 P

“E] regisiro de que trata el articulo 153C se otorgard a las personas o instifuciones que
satisfagan los siguientes requdsitos:

L Comprobar que qulenes capacitardn o adiestrardn a los trabajadores, estdn
mpmmbndm!emhmmuowﬁvﬁaienqw
impartiran sus conocimtientos;

I Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Secretaria del Trabajo y Previsidn

Social, tener conocimientos bastartes sobre los procedimientos tecnoldgicos
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propios de la rama industrial o actividad en la que pretendan impartir dicha
capacitacion o adiestramiento, y
Fir No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algun credo
religioso, en los términos de la prohibicidn establecida por la fraccidn IV del
articulo 3° Constitucional
ET registro concedido en los términocs de este articulo podrd ser revocado cuando se
contravengan las disposiciones de esta ley.
En el procedimiento de revocacion, el afectado podrd ofrecer pruebas y alegar lo que a su
derecho convenga.”

Art. 153 Q

“los planes y programas de que fratan los articulos 153N y 1530, deberdn cumplir los
siguientes requisitos.
Referirse a periodos no mayores de cuatro afios;
Ir Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;
Fi14 Precisar las etapas duramte las cuales se impartird la capacitacion y el
I¥.

o~

adiestramiento al total de fos trabajadores de la empresa;
Sefialar el procedimiento de seleccion, a través del cual se establecerd el orden en
que serdn capacitadas los trabajadores de un mismo puesto y categorta;

V. Especificar el nombre y mimero de registro en la Secretaria del Trabajo y
Prevision Soclal de las entidades instructoras, y

VI Aguellos otros que establezcan los criterios generales de la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social que se publiquen en el Diario Oficlal de la Federacion.

Dichos planes y programas deberdn ser aplicados de inmediato por las empresas.”

Art 153 R

“Dentro de los sesemta dias hdbiles que sigan a la presemtacién de tales planes y
programas ante la Secretaria del Trabaio y Prevision Social, esta los aprobard o dispondrd gue se
les hagan las modificaciones que estime pertinentes, en la inteligencia de que , aquelios planes y
programas que no hayan sido objetados por la maoridad laboral dentro del término citado, se
entenderdn definitivamente aprobados.”’

Art, 153 8

“Cwando el patrdn no dé cumplimiento a la obligacion de presentar ante la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social los planes y programas de capacitacién y adiestramiento, dentro del
plazo que corresponda, en los términos de los artfculos 153N y 1530, o cuando presentados dichos
planes y programas, no los Heve a la prdctica, serd sancionado conforme a lo dispuesto en la
Jraccion IV del articulo 878 de esta ley, sin perjuicio de que, en cualgquiera de los dos casos, la
propia Secretaria adopte las medidas pertinentes para que el patrdn cumpla con la obligacidn de -
que se trata.”
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Art. 153 T

“Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exdmenes de capacitacién y
adiestramiento en los iérminas de este Capitulo, tendrdn derecho a que la entidad instructora les
expida las constancias respectivas, mismas que autentificadas por la Comisidon Mixda de
Capacitacicn y Adiestramiento de la Empresa, se harin del conocimiento de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, por conducto del correspondiente Comité Nacional o a falla de éste, a
través de las autoridades del trabgjo a fin de gue la propia Secretaria las registre y las tome en
cuenta al formular el padrdn de trabajadores capacitados que corresponda, en los términos de la
fraccién IV del articulo 539.”

Art. 153 U

"Cuando implantado un programa de capacitacion, un trabajador se niegue a recibir éste,
por considerar que tiene los conocimientos necesarios para el desempefio de su puesto y del
inmediato superior, deberd acreditar documentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar,
ante la entidad instructora, el examen de suficiencia que sefiala la Secretaria del Trabajo y
Previsidn Social.

En este ultimo caso, se extenderd a dicho trabajador la correspondiente constancia de
kabilidades laborales.” -

Art, 153 ¥V

“La constancia de habilidades laborales es el documento expedido por el capacitador, con
el cual el trabajador acreditard haber levado y aprobado wn curso de capacitacidn.

Las empresas estdn obligadas a enviar a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, para
su registro y comntrol, listas de las corstancias que se hayan expedido a sus trabajadores.

Las constancias de que se trata surtirdn plenos efectos, para fines de ascenso, dentro de Ia
empresa en que se kaya proporcionado la capacitacidn o adiestramiento.

Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en relacion con el puesto a que la
constancia se refiera, el trabajador, mediante examen que practigue la Comisidn Mixta de
Capacitacion y Adiestramiento respectiva, acreditard para cudl de ellas es apto.”

Art. 153 W

“Los certificados, diplomas, titulos o grados que expldan el Estado, sus organmismos
descentralizados o los particulares con reconocimierto de validez oficial de estudios, a quienes
hayan concluido um tipo de educacion con cardcter termingl, serdn inscritos en los registros de que
trata el articulo 539, fraccion IV, cuando el puesto y categoria correspondientes fiquren en el
Catdlogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a los incluidos en él”
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Art, 153 X

“Los trabajadores y patrones tendrdn derecho a ejercitar ante las huntas de Conciliacion y
Arbitraje las acciones individudles y colectivas que deriven de la obligacién de capacitacion o
adiestramiento impuesta en este Capitido”

Art. 537

“El Servicio Nacional de Empleo, Capacitacién y Adiestramiento tendrd los sigudentes

objetivos:
L Estudiar y promover la generacicn de empleos
¥i Promover y supervisar ia colocacién de los trabajadores;
I Organizar, promover y supervisar la capacitacién y el adiestramiento de los
trabajadores, y
v Registrar las constancias de habilidades laborales.”
Art, 539 frace. I

“En materia de capacitacidn o adiestramiento de trabajadores:

a)

b

¢

Cuidar de la oportuna constitucién y el fumcionamiento de las Comisiones
Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

Estudiar y, en su caso, sugerir g expedicion de Comvocatorias para formar
Comités Nacionales de Capocitacidn y Adiestramiento, en aquellas ramas
industrigles o actividades en que lo jizgue conveniente; asi como la fijacidn de
las bases relattvas a la integracién y funcionamiento de dichos Comités.
Estudiar y, en su caso, sugerir, en relacion con cada rama industrial o
actividad, la expedicidn de criterios generales que seflolen los requisitos gque
deban observar los planes y programas de capacitacion y adiestramiento ,
oyendo la opinidn del Comité Nacional de Capacitacién y Adiestramiento que
corresponda.

Autorizar y registrar, en los términos del articulo 153C, a lax instituciones o
escuelas que deseer impartir capacitacion y adiestramiento a los trabajadores;
supervisar su correcto desempefio, y, en su caso, revocar la autorizacion y
cancelar el registro concedido.

Aprobar, modificar o rechazar, segiin el caso, los planes y programas de
capacitacién o adiestramiento que los patrones presenten.

Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas generales que permitan
capacitar o adiestrar a los trabajadores conforme al procedimiento de adhesion
convencional a que se refiere el articulo 153B.
Dictaminar sobre las sanciones que deben imponerse por infracciones a las
normas contenidas en el Capitulo I Bis del Titulo Cuarto.
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h) Establecer coordinacion con la Secretaria de Educacion Publica par implaniar
planes o programas sobre capacitacion y adiestramiento para el trabgjo y, en
su caso, para la expedicidn de certificados conforme con lo dispuesto en esta
ley, en los ordenamientos educativos y demuds disposiciones en vigor.

i) En general, realizar todas aquellas que las leyes y reglamentos encomienden a
la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social en esta materia”.

Solo nos resta decir que ha sido un esfzerzo impulsar a través de la ley a la Capacitacion,
sin embargo su aplicacién es muy vaga y casi inexistente, pricticamente ningiin patrén se apega a la
ley. Ademés la corrupcion no ha ayudado a concretar todos estos ordenamientos,

Por otro lado, 'a responsabilidad de enfocar la capacitacién al desarrollo de aspectos
humanos no estd explicitamente contenida aqui por lo que queda encomendada a la responsabilidad
de los directores de la organizecion el impulsar capacitacién en procesos humanos para aumentar la

En este marco, el trabajo que lemos desarrollado se justifica aun més debido a la gran
necesidad de que estos ordenamientos sean aplicables y medibles de manera efectiva; la propuesta
de Competencia Laboral sunada al actual desarrollo préctico y legal del Servicio Profesional de
Carrera, facilita este proceso para lograr que el ordenamiento constitucional de capacitar sea
tangible, permitiendo asi el desarrollo de personal calificado para hacer frente a ia actual exigencia
de competitividad.
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CAPITULO 2 : COMPETENCIA LABORAL.

2.1  Origenes

La Competencia en el ambito laboral de las personas ha existido en todas las épocas,
siempre ha habido hombres mis diestros, capaces y hébiles para desempefiar determinadas labores.
Como ya hemos visto en el capftulo 1, los artesanos y los gremios contaban con maestros {los de
mayor competencia), oficiales y aprendices (que iniciaban a desarrollar su competencia) por poner
un ejemplho, de esta manera la competencia es inherente al trabajo del bombre.

Sin embargo, nos referimos ahora a algo mds que la stmple competencia en el trabajo
entendida como la capacidad de ser diestro o el grado de especislizacién, nos referimos a una
concepeion mucho més profunda que implica aplicacién de atributos en diversas situaciones las
cuales generen un desempefio dado que ademds es inserto en todo un sistema de normalizacion en
Competencia Laboral, dando origen a una educacién basada en normas de Competencia que
estandarice y garantice a través de una certificacién, esa competencia del individuo en las distintas
4reas en que se ha adquirido: a través de su educacion escolarizada ¥ capacitacion en el centro de
trabajo, en este marco la Competencia Laboral adquiere un nueve sentido.

Esta *acepcion de Competencia Laboral se ha originado desde los afios posteriores a la
Segunda Guerra Mundial a través de la reflexion de educadores, cientificos, economistas y
autoridades educativas que se concientizaron de una transformacion en la calidad que surgiria
producto de la revolucidn cientifica y tecnolégica. Estas preocupaciones fueron compiladas en el
libro “Aprender a Ser” (1973) gue contiene resultados de una comision de la Organizacién de las
Naciones Unidas para la Educacitn, la Cienciz y fa Cultura (UNESCO), presidida por Edgar Faure;
su importancia radica en comprender Ia necesidad de adecuar ka Educacitn a los requerimiemtos de
un mundo cada vez mds basado en el conocimiento y ba informacidn, asi como el asumir el mayor
énfasis en la necesidad de una educacién integral y permanente en toda ka humanidad que insistiera
en los valores comunitarios y en la solidaridad internacional.

Actugimente en efecto, los mercados, exigen a sus fabricantes, bienes cada vez mds
especificos y exigentes, lo que ha ocasionado que paulatinamente se abandone la produccién en
serie para dar fugar a una produccidn flexible que pueda satisfacer exactamente los requerimientos
del cliente, pasamos pues de uma economia en que el consumidor se adapta a la produccitn
existente, es decir, dominads por la oferta, a una domimada por la demanda. De alguna manera
estamos fusionando el sistema de produccién artesanal/gremial con la revolucidn tecnoldgica y
cientifica de nuestros dias, 1a cual surgi6 de la revolucién industrial.

Esto ocasiona que los sistemas de produccién se vuelvan més flexibles, por lo que la

especializacién del trabajador que se tenfa en la produccidn en serie rigida, con actividades
repefitivas y rutinarias basadas en estrictos mamales de procedimientos no necesariamente es la
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mas adecuada, debiendo transformarse en equipos capaces de innovar en bos procesos productivos
donde los individuos tengan la capacidad de aportar e incorporar sus conocimientos y participar en
el andlists v solucion de problemas, asi el trabajo realmente necesario serd el intelectual y creative
aunado a la innovacién y el aprendizaje comtinuo donde tengan cabida [as estructuras ocupacionales
polivalentes.

La educacién v capacitacidn en este marco se convierfen en elementos indispensables
debido a esta exigencia de aporte imtelectual, creativo y de innovacién requerida en los nuevos
sistemas de produccién, por ello ha sido necesaria una reforma educativa que responda a esta
transformacidn del campo de trabajo.

Los patrones han sido concientes de esta situacidn y de igual forma el movimiento obrero
ha demandado mayores niveles de capacitacién para comtar con Recursos Humanos mas calificados,
mas productivos y con una nueva cultura laboral en estructuras y relaciones.

Por todo ello ha surgido en diversos paises como Reino Unido, Canadd, Australia ¥ desde
hace unos afios en nuestro pais la ameriommente mencionada reforma educativa que pretende que se
cuente “con los recwrsos humanos calificados que demanda la transformacion productiva, la
innovacion tecnoldgica y la competencia en los mercados globales. Una fuerza de trabajo mejor
calificada permitird que las empresas puedan incrementar la productividad, ser mds competitivos
¥, asi, permanecer como fuentes de empleo, y que los trabajadores mejoren sus posibilidades de
incorporacion y movilidad en el mercado laboral, asf como de aumento en el nivel de ingreso y de
progreso persondl y profesiondl”.¥

En nuestro pafs surge en 1993 a partir del decreto de reforms acerca de la Educacion
Tecnwolégica y la Modemizacion de la Capacitacion. Esta reforma ha desembocado en la instalacién
del Consejo de Normalizacidn y Certificacién en Competencia Laboral el 2 de Agosto de 1995, de
este decreto y del Consgjo hablaremos més sdelante. El arranqee de este proyecto ha sido
principalmente en mstituciones de educacién técnica, siendo pionero en la implementacién de
Educacién basada en Normas de Competencia el CONALEP seguido de los CECATIS y CBTIS; en
{o referente al sector produoctivo, aun se desconoce bastante este concepto.

Surge de esta forma lo que se conoce como Educacién Basada en Normas de Competencia
Laboral y el Sistema Normalizado de Competencia Laboral, lowa.lsedcscﬁbrétanﬁrén
posteriormente.

7 Argliclles, Antonio — Compilador (2000) Op. Git. p. 36, 37
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2.2 Concepto

Mostramos a continuacion diversos conceptos que diferentes paises y organizaciones han
dado a la Competencia Laboral, conchuyendo con el que se ke ha definido en México, ademds de un
breve comentario para clarificar su ser y definirla de la manera mis general posible.

Segin el Instituto Nacional de Empleo (INEM) de Espafia: “Las competencias
profesionales definen el ejercicio eficar de las capacidades que permiten el desempefio de una
ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el empleo. Es algo mds que el conocimienio técnico
que hace referencia al saber y al saber-hacer. El concepto de competencia engloba no sélo a las
capacidades requeridas para el efercicio de wuna actividad profesional, sino también un conjunto
de comportamientos, facultad de andlists, toma de decisiones, transmision de la informacion, etc,
considerados necesarios para el pleno desempefo de la ocupacién. ™

Para la Oficina del la Organizacién Intermacional del Trabajo (OIT) es: “lg idoneidad para
realizar una tarea o desempeflar un puesto de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones
requeridas para eflo."®

El Servicio de Politicas y Sistemas de Formacién (POLFORM) de ka OIT la define como
“la construccidn social de aprendizaies significativos y titiles para el desempefio productivo en una
shuxiénredde:mbajoqneseobﬂ'enemsdloatmvés&lammmsﬁwmb;‘e'n—yengrm
medida — mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo, ™™

En 1a Provincia de Québec en Canadé la competencia es “ef conjunfo de comportamientos
sociogfectivos y habilidades cognoscitivas, psicoldgicas, sensoriales y motoras que permiten llevar
a cabo adecuadamente un papel, una funcion, una actividad o wna tarea."””’

Para el Consejo Federal de Cultura y Educacidn Argentinos es "um conjunto identificable y
evalughle de conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionados entre si que permiten
desempefios satisfactorios en situaciones reales de trabajo, segun estdndares 1ailizados en el drea

ional””?

En Australia la competencia “se comcibe como unma compleja estructura de atribuios
necesarios para el desempefio de situaciones especfficas. Es wna compleja combinacidn de

[+

Organizacidn Intemacional del Trabajo, “Competencia Laboral” [En linea disponible: URL
E’ﬂp:ﬁmrw .Do.org/publicispanish/regionfamprodcinterfoc/temas/complab'xood/esp/Lhim] 17082004

ldcm

™ fdem

Argﬂe]lcs,»\xtum Compilador (2000) Op, Cit. p. 255

(hwlzauén Intermacional del Trabajo. “Competencia Laboral™ [En Hnea dispooible: URL
hitp//wwrw. ilo.org/public/spanish/region‘ampro/cinterford/temas/complabhcocuespf_htm] 1170872004
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afribwdos (conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y las tareas que se fienen que
desempefiar en determinadas situaciones, w3

Para Alemania una persona posee competencia si “dispone de los conocimientos, destrezas
y aptifudes necesarios para efercer una profesion, puede resolver los problemas profesionales de
forma awtdnoma y flexible, estd capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la
organizacion del trabajo”™*

En el caso Inglés el National Council for Vocational Qualifications (NCVQ), la
competencia laboral mis que definida “se identifica en las normas a través de la definicién de
elementos de competencia (logros laborales que un trabajador es capaz de conseguir), criterios de
desempefio (definiciones acerca de calidad), el campo de aplicacidn y los conocimientos
requeridos. "

Segin Dalziel, Cubeiro & Femnindez, es “un conjunio de destrezas, habilidades,
conocimientos, caracteristicas conductuales y otras atributos, los que, correctamente combinados
frente a una situacién de trabgjo, predicen wn desempefo superior. Es aquello que distingue los
rendimientas excepcionales de los mormales y que se observa directamente a través de las
conductas de cada ocupante en la ejecucion cotidiana del cargo.””™

Finalmente para el Consejo de Normalizacion y Certificacion (CONOCER) de México,
Competencia Laboral es la:

“Capacidad productiva de un ndividuo que se define y mide en términos
de desempefio en wun deferminado conmtexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero no
suficientes por s mismas para wn desempefo efectivo™’

Como podemos observar existen diversos puntos congruentes emre cada definicion,
destacando también algunas perspectivas haciz ko que debe abarcar el tener una competencia, esto
nos da un panorama bastante amplio de su concepcién y nos permite complementar las ideas.

Podemos seflalar por ¢jemplo dentro de [a concepeidn del Servicio de Politicas y Sistemas
de Formacién, POLFORM, ka “construccion social” a la que hace referencia, nos da uma vision muy

" {dem

™ idem

™ idem

nFan&MquLmeWehmR“AﬁMddum&okm:Exmﬁamdgmm

d'ulu'm [En lines disponible: URL hitp//www.monografias com/rabaos | 3/mocomymocom.shml] 1/08/2004
&mménhlmmaﬂddﬁdnj:.“&mahbma?f&lhuﬁpmﬂe URL

http/farerw. To.org/ publicispanish/region/ampro/cinterford/temas/complab/xooocespdi im] 11/08/2004
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interesante y profunda de la Competencia Laboral, pues incluye en sf misma ¢l papel que los actores
sociales toman (gobierno, instituciones educativas, sector empresarial y productivo, efc.) en so
desarrollo para ka obtencién de un desempefic productivo; por su parte la versibn canadiense de
Québec incluye el comportamiento socicafectivo entre algunos otros, mostrando la parte mds
personal que también debe conformar a la Competenciz Laboral, ademds de las capacidades,
conocimientos, etc.

En la version Anstraliana, b que llama la atencidn es ef énfasis en la relacion entre los
atributos y las tareas necesaria para que exista Competencia, incorporando la ética y los valores
como elementos de desempefio competente; también por otro lado existe un ¢énfasis alemén que
llama la atencitn, este se centra en la autonomia y flexibilidad que resulta de tener competencia
profesional en la solicién de problemas, esta visién recuerda la finalidad que persigue la
adquisicidn de competencias.

Los ingleses nos ensefian la importancia del Sistema Normalizado en *CL"™ a! identificar la
concepcién de esta en las normas que son y estdn en funcidn de los elementos de competencia,
criterios de desempedio (calidad), el campo (4rea) ¥ los conocimientos.

Como podemos ver hay variedad de perspectivas, desde las centradas en el andlisis de fa
demanda exterior del individoo que asoctan a la CL de manera directa con los requerimientos del
puesto y la conceptualizan de acuerdo a lo que la persona debe demostrar, hasta las que dan mayor
importancia a aquello que *sobyace en i desempefio ¥ que esté definida por elementos cognitivos,
motores y socioafectivos implicitos en lo que debe hacer el individuo.

Sin embargo, existen dos caracteristicas que estin implicitas en todas las definiciones de CL
que son: centrarse en el desempefio, pues es indispensable que la educacién incida en la actuacién
de ks gente, y la incorporacion de condiciones concretas donde ese desempefio es relevante, es decir,
ta incorporacion dentro del proceso de adquisicién de la competencia, de situaciones y variables
reales de trabajo; la unién de estas caracteristicas permite incloir como parte fundamendal del
concepto de Competencia el desempedio, - “entendido como la expresion concreta de los recursos
que pone en juego el individuo cuando lleva a cabo una actividad”, ™ y el énfasis que |a persona
debe tener haciendo uso de bo que sabe en las condiciones donde sea necesario.

Con todo lo anterior podémos complementar la definicion que propone el Consejo de
Normalizacidn y Certificacion acerca de Competencia Laboral de la siguiente forma: '

™ En adelanic las siglas CL se referirin a “Competencia Laboral™
™ Argielles, Amsonio — Compilador (2000) Op. Cit. p. 133
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- prudu:ﬁva&ent.ﬂviw,qnapﬁaathﬁdorh-nte _
manera antdnoma y flexible, a travis de o combimacién de sus atributos
(valores, habilidades, comacimientos, actitudes, capacidades, cultura laboral)

bacia el desempefio efectivo de taress en lns sitmaciemes que lo requieran
deatro de un determinado comiexto laboral ¥ que e3 evaluable a traviés de
| Dormas establecidas.

Esta definicion genera una pregunta, si la CL es evaluable a través de normas, ;qué es lo
que dice o contiene o describe una norma para poder evaloar la adquisicion de la competencia?, a b
cual podemos responder con lo que Agustin Tbarra nos menciona acerca de las normas:

“Una norma describe las habilidades, destrezas, conocimientos y
operaciones que un individuo debe ser capaz de desempeiiar y aplicar en
distintas situaciones de trabajo™.

De esta manera, al comparar la norma con ef desempefio del individuo sabremos si tiene
Competencia en un determinado aspecto o no. Cabe mencionar que la norma se refiere al
desempefio imelectual, innovador y creativo del individuo amte los imprevistos, problemas o
cualquier otra situacidn, mis que referirse al desempefio rutinario y repetitivo tradicional,

23  Perspectivas
231 Obrera

Para entender la perspectiva obrera de la NormalizacikSn y Certificacion en Competencias
Laborales se tomard en cuenta !a opinién de Francisco Herndndez Judrez, presidente de la Unibn
Naciona! de Trabajadores y Secretario General del Sindicato de Telefonistas de la Repitblica, su
punto de vista respecto a los criterios ¥y estrategias de capecitacién que fueron llevados a cabo hasta
antes de reforma la expresa de la siguiente manera: “ro sdlo podemos decir que los anteriores
mrecanismos, criterios y estrategias nacionales de capacitacién fueron deficlentes y escasos para
generar recursos humanos calificados y de dlto nivel, debemos decir también que sobre dichos
mecanismos, criterios y estrategias, se construyeron esquemas salarigles de desvalorizacion del
trabgio que ocasionaron, ademds de una economia limitadamente productiva y precariamente
competitiva, una profunda e injusta desigualdad sociad. ™!

® Midem, p. 48
* bidem, p. F
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No es dificil imaginar bajo este punto de vista, que se conciba 8l nuevo Sistema de
Normalizacién y Certificacién y a la Educacién Basada en normas de Competencia como parte de
un proceso de reforma social y productiva, donde se construya una mueva cultura laboral.

En este coftexto, el Sistema Normalizado en Competencias ¥ la Educacién basada en
Normas de Competencia no representan para ¢l sector obrero una solucién en si misma de los
problemas productivos y laborales del pais, sino etapas de uma serie de trasformacicnes imtegrales
que den origen a nuevas estructuras, relaciones sociales y obrero-patronales equitativas y flexibles,
asi como un nuevo esquema salarial, todo eso aunado por supuesto a un personal mids calificado y
productivo. Por cste motivo deben existir otras politicas paralelas dirigidas a la modernizacién
laboral, de esto depende el éxito de la Normalizacion en Competencias Laborales.

Sin embargo, el hecho de que todo este cambic en la cultura laboral parta de la
Normalizacién v Certificacién en Competencia Laboral representa su gran importancia ya que
puede convertirse en el detonador que una al plan de carrera con un nuevo esquema salarial, puesto
que son fundamentales para una revalorizacion del trabajo y no solo eso, sino que da al trabajador
garantias y presencia en el mercado laboral, a través de los conocimientos, habilidades, capacidades
y actitudes adquiridas y certificadas en CL, 1o cual se traduce en beneficio para si mismo, para la
organizacién y el pafs.

El esquema salarial estaria dado por acuerdas directos sindicato-organizacién, tomando en
cuemta entre otras referencias a la certificacion y la productividad, la antigliedad del trabajador, etc.
todo en relacion congruente a la capacidad productiva de la organizaciGn. Las mismas referencias
servirfan para la definicién de salarics minimos. Este conjunto de hechos causarfa una evolucién
social y econémica del problema salarial.

Es importante destacar también Jos grandes avances que el Sistema de Normalizacién y
Certificacién en CL representa en cuanto a la capacitacién y desarrollo de los recursos humanos,
pues estrecharia los vincnlos endre las. necesidades del mercado de trabajo, ks politicas de
planeacion y capacitacién y los centros de educacion media y superior, ademds de reestructurar los
comenidos v el disefio de los cursos mismos y de posibilitar estrategins para la capacitacién por
sectores, ramas y cadenas productivas.

No obstante esta opinién alentadora de Hernindez Judrez, es importante seflalar que la
implementacién det Sistema de Normalizacién y Certificacién en Competencia Laboral, no es algo
sencillo a pesar del impulso dado por el Servicio Civil de Carrera vigente y del cual hablaremos
mds adelante, esto, debido a ka cuttura laboral dominante en el mercado de trabajo actual, donde los
sindicatos y sus habitos, la rigida estroctura del personal del sector Phblico ¥ el *nepotismo
existente entre algunas otras situaciones estin fuertemente arraigados y constituyen la més foerte de
las resistencias al cambio por el conflicto de intereses quo sc criginan.

En conchisién, si somos capaces de enfremtar la problemitica, la Normalizacién y
Certificacién en Competencia Laboral se califica como un paso fundamental para la valorizacién
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del trabajo, para consolidar la corresponsabilidad de las organizaciones en la educacién de recursos
humancs, ademds de ser “elemento de certidumbre, de confiaza laboral y productiva para los
trabajadores, para las empresas y para el pais™. ¥

232 Empresarial

En ef sector empresarial, desde el punto de vista de Carlos Abascal, expresidente de la
Confederacién Patronal de la Repiblica Mexicana (COPARMEX), exsecretario del Trabajo y actual
Secretaric de Gobernacitn, se aborda ¢l tema de la misma forma que Francisco Herndndez del
sector obrero, desde la concepein general de una nueva cultura laboral, sin embargo, a diferencia
de este, mis que insistir en la modificacién de polfticas, estructuras y relaciones obrero-patronales y
un nuevo esquema salarial, hace ura reflexion profunda, centrindose en el desarrolke imtegral de la
persona, en la calidad del individuo como parte fundamental de esta nueva cultura laboral.

Expresa de esta forma, la necesidad de cambios de hébito en empresarios, trabajadores,
autoridades, asi como cambios en reglamentos v leyes para que csta nueva cultura laboral se pueda
desarrollar, Asimismo la cultura laboral debe fundarse en el reconocimiento del valor del trabajo
pues “es el medio mds natwral para proporcionar el desarrollo integral de la persona™ y este
valor reside en la dignidad del trabajador, asf la capacitacién no solo se limita al adiestramiento y
adquisicién de conocimientos sino que “debe comtribuir-a enraizar y desarrollar en el hombre
valores universales que le hagan ser mds pleno en el trabajo, tales como la laboriosidad la
responsabilidad, la lealtad, el respeto a la autoridad, la participacidn en la empresa y en sus
legitimos organismos sindicales; Ila solidaridad para el trabajo en equipo, la libre iniciativa para
contempiar en el mdo empleo y en la participacidn misma dentro de la empresa una gran
oportunidad, el don de mando con los supervisados, el espiritu de serviclo, la justicia, la prudencia
y el dominio de si mismo, ™ colaborando a la adquisicién de hébitos buenos o virtudes y generando
una genuina calidad humana que se traduce en 1a produccién de bienes de calidad.

Por altimo se resalta que el cambic de las personas en su formacion ¥ el cambio en la
cultura aboral, es un cambio de fondo y dificil, pues requiere de una maduracidn y un proceso, una
tarea de todos debido a que s&do a través de la unidad y de trabajo calificado se puede mejorar la
productividad para ser mis competitivos y asimismo sélo a través de adiestramiento, capacitacion y
formaci6n integral se podrén resolver problemas como la pobreza, la corrupcién, el desempleo, la
carencia de oportunidades, etc. resulta pues de gran utilidad para el cambio de cuttura laboral una
Educacibn basada en Normas de Competencia, que potencie dichos cambios profundos y
cualitativos en la persona.

2 bidem, p. 72
£ hidem, p. 76
“lidﬂ'n,p.'?ﬁ-ﬂ'
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El punto de vista Pedagégico qoe nos ofreco Ms. del Carmen Malpica del Colegio Nacicaal
de Educacion Profesional Técnica contempla ta problemitica actual de fa educacion tradicional que
se pretende atender a través del desarrollo de Competencia y se detiene para hacer un andlisis sobre
la nocién de Competencia y sus implicaciones pedagdgicas.

Partiendo desde Pedagogla, los principales problemas en esquemas de educacidn se
originan por dos situaciones especiales:

Primeramente, la fragmentacion y simple clasificacion de los tipos de aprendizaje, que si
bien ocasiona una mayor facilidad de instruccidn y evahsacion al desmenuzar el conocimienta,
también deja de lado su integracién y con efla su utilidad real, préctica, pues se conduce a la
abstraccion de copocimientos al alejarse de las condiciones reales en que estos son significativos.

La otra situacidn, son los débiles vincubos entre las necesidades de formacitn de kos
individuos y el sector. productivo, pues por un lado la oferta de estudios formal, poco flexible, de
tiempos fijos, impide el trinsito interinstitucional, la diversificacién en recorridos de educacién y el
mejoramiento permanente; por otro lado en el sector productivo la participacion sigue siendo escasa
ademis de ser particular por cads organizacién y de corto plazo, stendiendo solo intereses de la
misma organizacién en kugar de bacerlo en conjunto con los del trabajador y los de la sociedad.

Se sabe también que lo aprendido en muchas ocasiones no tiene impacto en el desempeiio,
ademés de que la evaluacién suele ser subjetiva, sin embargo ko més grave es ¢l aprendizaje que se
omite, pues al fragmentar los conocimientos se ignoran condiciones trascendentes para su
desempefio en situaciones reales.

Por eso es necesaria una propuesta de educacidncapacitacidn hacia esquemas que se
centren en ¢l desempefic en relacién al trabajo para concebir de manera distinta los propdsitos de la
formacién, ka oferta de oportunidades educativas, el papel del docente y la evaluacion, etc.

La Corpetencia Laboral parece ser una puerta para desarrollar esquemas educativos que
para que esto suceda es necesario conocer con seguridad cual es la nocién de Competencia que se
estd implicando en las nuevas tendencias educativas. '

En este sentido la Competencia se sintetiza en las cuatro propiedades bdsicas que posee:
estar cenitrada en ¢l desempeiio, la incorporacién de condiciones bajo las cuales este es relevante, su
implicacion de unidad y convergencia y el favorecer desarrollo de mayores niveles de autonomia en
las personas.

LaConmdaniamme&m&ciéndebctmaimpadodhecbmhmmcﬂaﬂdemiﬁﬁ
de{ individuo, es decir, debe centrarse en su desempefio el cual implica enfremtar y solucionar
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situaciones concretas a través de los medios o recursos que posee. El vakor de los conocimientos,
abilidades, actitudes, etc., no radicard en este caso en “poseer” sino en “utilizar”, esto significa
medificar esquemas educativos a partir de un énfasis en la informaci6n hacia un éafasis en lincas de
accién diversas en e aprendizaje y la evaluacidn para fomentar un papel méds dindmico. El saber y
¢l saber hacer se integran aqui, logrando la Competencia.

De igual forma la Competencia debe partir en su proceso de aprendizaje y evaluacitn desde
situaciones reales ¢ incluso complejas, donde su desempefio sca relevante y permita legar a
diversas soluciones o inclusc a formas de andlisis alternativas a las normalmente empleadas como
respuesta a situacicnes méds complejas reflejando asi la competencia misma que se va adquiriendo
con el manejo de bos recursos que posee el individuo.

Otra cuestion acerca de la Competencia, tiene que ver con la unidad y convergencia que
promueve, en cposicidn a la planeacién curriculer tradicional que desagrega los elementos de
aprendizaje en entes separados sin integrarks nuevamente; en la Competencia esto no sucede,
debido a que a pesar de que los elementos pueden ser separados, al dejarkos de esta manera ya no
constituirian una Competencia debido 8 que esta crea un punto de convergencia de diversos
atributos que surgen de acuerdo a la situacién y que k8 hacen surgir y ser al haber un buen
desempefio. De esta forma en la Competencia y en su desarrollo debe existir relacién entre
elementos generalizables y contenidos laborakes especificos, ejercitando aquellos para garantizar su
potencial a través de su aplicacién en situaciones distintas, aplicadas de tal forma que converjan
varios de estos elementos.

Por Gltimo e! desarrollo de ta competencia implica uma autonomia en el individuo para
mejorar su desempefio a través de la posibilidad de permitirle hacer uso de Jo que sabe en funcién
de lo que la situzci6n le demande. En este marce el individno dirige su aprendizaje, los contenidos
de la evaluacién y del “curso” son conocidos por 6l brindéndole la oportunidad de alcanzar
resultados por vias adicionales. La educacién basada en Competencias implica estrategias didacticas
donde las personas juegan un papel activo para “erfremtar sitwaciones,... imtegrar concepios o
conclusiones o para proponer alternativas.” Esta concepcién es pedagégicamente importante
pues expresa el tipo de formacién que se quicre desarrollar quitando la idea de los tradicionales
medios indispensables para aprender como cf maestro o ¢ libro.

Esta nocién de Competencia representa un avance educativo que puede sohucionar las
diversas problemiticas que s¢ enfrentan, aunque las dificultades para su desarrollo e identificacion
sean muy numerosas debido al giro radical que representan respecto a las pricticas tradicionales.
Sin embargo cualquier cambio dado serf un avance.




24 Sistema de Normalizaci rtificacién en Co! encia Laboral

2.4.1 Eduecacidn Basada en Normas de Competencia

En los Gltimos tiempos el mundo ha sufrido una serie de cambios importantes, podemos
citar al desarroflo cientifico v tecnoldgico, la revolucién en telecomunicaciones y la difusién de
informacion, la integracion de blogues econdmicos, entre oiros muchos, esto ha ocasionado que
vivamos en un mundo cada vez mis competitivo que exige mayores esfuerzos para lograr el
desarrollo sostenido como pais, en las organizaciones del pais y como personas.

En este contexto, ka simple explotacion de recursos naturales y la mano de obra barata ya no
son suficientes para generar competitividad a nivel mundial, de hecho, a lo largo del tiempo hemos
observado que los paises ricos en recursos naturales han sido a menudo los menos desarroflados, en
oposicién a los mAs carenies en recursos paturakes que han sido los mds desarrollados; actualmente
esta situacion no se ha modificado, la gran diferencia consiste en la forma de ocuparse de la
educacion, en este sentido, fos paises desarroilados han apostado a la educaciin y han desarrollado
personal calificadoe. Hoy en dia es més patente esta afirmacién, la competitividad solo puede existir
generando valor agregado a través de la aplicacion de conocimiento,™ transformando de esta y s6lo
de esta manera el entorno en riqueza de manera efectiva.

Esto mismo lo vemos respaldado al encontrarnos con procesos productivos que responden a
la transformacién de la demanda que previamente hemos abordado, es decir, al haber una mayor
exigencia del mercado por productos y servicios muy diversificados y hasta especificos segiin los
gustos, los procesos productivos deben flexibilizarse ¥ transformarse de tal manera que esién
preparados para hacer los cambios necesarios que vayan surgiendo, esta situacién ocasiopa que
exista la necesidad de evolucionar hacia nuevas estructuras laborales donde se hallen funciones mds
diversificadas, procesos y procedimientos menos rigidos, estructuras més horizontales y sobre todo
trabajadores con més capacidad de innovar, crear, y aportar kdeas, comocimientos, habilidades y
actitudes diversas como el trabajo en equipo, la colaboracidn, ademds del manejo de situaciones,
contingencias y toma de declsiones entre oiras cuestiones.

Para contar con mano de obra calificada que responda a las exigencias de nuestro tiempo, es
necesario temer un sistema educativo de calidad que promueva la capacidad del individuo de
aprender por sf mismo, la capacidad de razonamiento ldgico aplicado a problemas précticos, la
capacidad de expresién verbal y escrita, ademis del gusto por el estudio y &l aprendizaje continuos,
también un modelo més flexible y continzo que permita el acceso a todas fas personas, incluso a las
que munca tuvieron oportunidad de educarse.

En este 4mb#to hemos visto en la capacitacién de México descrita en el capitulo anterior,
que nuestra educacidn institucional ponc més énfasis en la ensefianza que en el aprendizaje, en

¥ Entiéndase por conocimiento en exta ocasion al conjunto de habilidades, actitudes, capacidades y conocimientos
desarrollados 8 pertir de un proocso educative.
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contraste con la capacitacién a la cual le interesa el aprendizaje del trabajador independientemente
de cémo fue adquirido. Esto ha generado que se rompa el vinculo que debe existir entre las
necesidades de la planta productiva y de los trabajadores y la oferta educativa existente; ante esta
falta de vinculo, en los educandos se ocasiona que no se obtenga ks competencia necesaria para el
trabajo, por lo cual pierden el interés en su educacién.

La basqueda de este vinculo, del cambio de pensamiento y sobre todo de un sistema
educativo de calidad que genere las capacidades antes mencionadas, dio origen a que se impulsara
en nuestro pais una reforma en los contenidos y métodos de la educacién tecnolbgica v la
capacitacién, ta cual propone una Educacién basada en Normas de Competencia. Las normas de
Competencia se definiran de acuerdo a los resultados, sin estar centradas en la enseflanza, la
certificacién de que esa Competencia se ha adquirido, se daré cuando existan evidencias de ello, los
estudios, cursos y certificados previamemte obtenidos por copalquier medio, no bastardn para
lograrko. Estas normas permitirdn también que todos los recursos invertidos en capacitacion se
sumen, pues al reconocer oficialmente la Competencia se eliminarin capacitaciones acerca de
conocimientos o habilidades ya adquiridas (estarin descritas en la Competencia), disminuyendo con
esto en gran medida los costos en las organizaciones, las familias y el gobiemo, ademds de permitir
a las personas ir construyendo su curriculo de carrera que acredite su calificacién de manera oficial,
lo cual también ayudaré al mercado laboral dando claridad sobre los candidatos y ayudando a la
tonmdedecisions;enwtcnsmﬁo,tanﬂ:iﬁndismimhﬁn_kswsms.

En este nuevo modelo educativo, debe evitarse la concepcion de que al terminar los
estudios o bien al abandonarlos no se volvera a las aulas, pues se pretende que las personas entren a
un proceso de capacitacién permanente, perc contando ahora con un modelo de ficil acceso,
flexible en estructura y formas de aprendizaje y que permite alternar trabajo y estudio durante toda
la vida. AdemAs permitird vincular ka educacién al sector productivo al fomemtar que las
instituciones educativas perciban, los resultados que aquellos requieren de la educacin
escolarizada.

Este modelo, utilizard las normas de Competencia para poder orientar e trabajo educativo,
estas establecerdn si una persona tiene Competencia o no; en México para favorecer el manejo, la
estandarizacién y la implantacién de esto, todos los sectores productivos decidieron adoptar un solo
conjunto de normas, Jo que dic origen al Sistema Normalizado en Competencias Laborales, Las
normas serén definidas por [os sectores productivos, de esta forma, las instituciones educativas
enfocardn sus esfuerzos para complir las normas y con ello las necesidades del sector productivo,
eliminando el desvinculo existente.

El modelo funcionard a base de mddulos, ks cuales estardn formados por los cursos o
calificaciones necesarias pam la certificacion de la Competencia. Estos deberdn respender af nivel
de complejidad de la misma que se definird en la porma dentro del Sistema Normalizado en
Competencias Laborales; el reconocimiento que se dard por alcanzar un nivel serd de validez
equivalente al acedémico aunque independiente de este. Cada norma contendrd lo que se espera
obtener de la Capacitacion para lograr certificar la Competencia, esto dard al individuo control ¥
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responsabilidad sobre su aprendizaje. La posibilidad de que una persona tome los médulos que
desee de acuerdo a su necesidad o la de sus labores hace también que los costos sean menores al
eliminar la obligacién de cursar un programa rigido para obtener un grado y al eliminar de igual
modo la desercién con los costos que esta representa. Otra virtud de este sistema consiste en so
capacidad para suministrar informacién para evaluar los resulados, pues proves un estindar
uniforme con base en kas normas, lo cual ayuda a mantener la calidad tanto en la adquisicién como
en la certificaciin de la Competencia.

La Educacién basada en Normas de Competencia implica ademds un cambio cultural, pues
pretende quitar a las instituciones educativas la responsabilidad de determinar lo que se debe
ensefiar y también de acreditar que fue ensefiado, aunque deberdn participar con el Consgjo de
Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral, con los comités de normalizacién y con
organismos de certificacion, pues solo de ests forma estas instituciones responderdn a las
expectativas; todo esto implica un gren reto; ademis se fomentard la competencia entre las
instituciones educativas al existir mayor informacién sobre ¢l logro de certificaciones en sus
edu;zndm,ows&ausos.Fommmmbi&:ummuMmiénmuyﬂuidamekxmmde
trabajo y las instituciones educativas y compromete a una cuidadosa conjuncién de esfuerzos de
todos [os sectores para orientar la capacitacion de forma tal que la flexibilidad caracteristica de este
sistema no provoque dispersidn o desviacion en los individuos.

La Educacién basada en Normas de Competencia junto al Sistema Normalizado en
Competencia Laboral y el Sistema de Certificacién en Competencia Laboral, ayudan & resolver
grandes problemas de competitividad y diversos, involucrando a los cendros educativos, al sector
productivo y a los trabajadores, a través de una mayor flexibilidad y un mejor aprovechamiento de
Yos recursos. El modelo proporciona un gran impulso a la mano de obra que ha sido relegada y
descalificada, reintegrindolzs a la economia moderna y a2l mercado de trabejo, déndole
competitividad y calificacién, Antonio Morfin comenta acerca de ella: “af abrir las puertas de la
escuela y del progreso profesional a todas las personas, y al serles reconocido el aprendizaje
adquirido por via extraescolar, se recupera wn importarte acervo de capital humano y se avanza en
la consecucién de una mayor justicia social. ™

242 Comsejo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral

El Consejo de Normalizacién y Certificacion en Competencia Laboral (CONOCER) fue
creado a partir del proyecto de Educacién Tecnofdgica y Modernizacién de la Capacitacién con el
fin de encabezar su ejecucion. Este Consgjo tiene por objetivos™ ks que a continuacién se
describen:

¥ Argbelics, Antonio — Compitador (2000} Op. Cit. p- 98
“[bidu:n.p.ﬁs
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A Promover la definicién de normas de compefencia.
A Organizar e integrar los sistemas de normalizacidn y de certificacion

A Orientar los trabajos de los comités de normdlizacidn que serdn los responsables de
disefiar las rormas.

A Promover y apoyar financieramente el desarrolio del muevo sistema.
A+ Coordinar el marco normative aplicable a los drganos de evaluacidn y certificacion.

El Consejo estd integrado por dieciocho represemtantes de los distintos sectores, seis
Secretarios de Estado, seis del sector empresarial, uno del sector agropecuario y cinco del sector
obrero, cuenta con una Secretariz Ejecutiva que a su vez tiene el apoyo de un grupo téenico
reducido, Después en otro nivel se forma de los Comités de Normalizacién que a su vez estin
conformados por uma junta directivea y grupos técnicos de apoyo en funcidén del lenguaje
tecnolégico, funciones 0 médulos de competencia y fases del proceso productivo. Estos Comitds
son los encargados, como se aprecia en los objetivos, de disefiar las normas a partir de los
requerimientos del sector productivo.

El Consejo debe promover su comunicacisn y coordinacién con los centros educativos y la
demanda de los servicios, para poder lograr beneficios concretos a organizaciones y a trabajadores
y con ello beneficios al pais. El Consejo es la base del sistema para la reforma educativa que se
busca, pues estd encargado de desarrollar ¢l sistema de informacién, de la evaluacién de los
resultados y de coordinar estudios e mvestigaciones, asimismo debe haber permitido generar la base
de datos de normas, estadisticas sobre certificados emitidos y la evaluacién y seguimiento de todo el
proyecto en general.

Las acciones que fueron encargadas al Consejo al inicic de la reforma de maners inmediata
fueron el desarroflar metodologias para definir Normas de Competencia, la integracién del Sistema |
de Certificacién, ka instalacion por sectores, grupos ocupacionales y ramas productivas de Comitds
de Normalizacion, generar prucbas piloto y hacer un estudio de la estructura ocupacional del paks
que permita tener informacion sobre las Competencias bésicas y genéricas para ayudar a los
Comités a definir las normas y sus niveles de complejidad. Respecto a la certificacién tenfa
encomendado formular criterios de evaluacién y certificacion asi como lincamientos para la
acreditacion y operacién de organismos de evaliacion y certificacion, ademds aplicacion de prucbas
de los materiales de evaluacién. En lo que respecta a la oferta de capacitacién debla diseftar y
desarrollar los médulos basados en Normas de Competencia, implantar nuevos métodos de
formaci6n, entrenar a formadores, elaborar el material didéctico y organizar, desarrollar y evaluar
prucbas piloto. Debla ademds otorgar seis mil becas con base en Normas de Competencia,
desarrollar proyectos piloto con organizaciones lideres, retroalimentar el sistema y promover la
certificacion entre trabajadores y organizaciones.
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En cuanto a las acciones que le fueron encargadas para mediano y largo plazo encontramos
en lo referente a normalizacion el validar normas desarrolladas por industrias, ajustar lineamientos y
procedimientos referentes a Ia operacidn del sistema , incorporar nuevos seciores y edaborar normas
para la economia en conjurdo; en lo referemte a certificacién debia promoverla a oiras ramas,
consolidar la estructura de bos organismos de certificacion, ajustar métodos y procedimientos de
evaluacion asi como acreditar muevos centros de evaluacién y organismos de certificacion; en
cuantc a ka oferta de capacitacidn y estimulos a la demanda debia fortalecer la coordinacién
interinstitocional, ampliar esquemas modulares a otros cendros e inducir a la oferta privada a
incorporarse al proyecto, elaborar paquetes didécticos, asi como mantener y ampliar becas a
trabajadores desempleados y apoyos a8 micro, pequefias y medianas empresas que desarroilen o
contraten capacitacién basada en Normas de Competencia Laboral e inicien procesos de
certificacion.

243 Reforma de la Educacién Tecnoligica y Modernizaciféa de la Capacitacién
2.4.3.1 Decreto.

A partir de la concientizacidn de los grandes desaffos que nuestro pais enfrenta en términos
de competitividad v de personal calificado, se vio la necesidad de crear un proyecte que hiciera
frente a estos retos, de esta preocupacion nace el provecto sobre Educacién Tecnolégica y
Modernizacién de la Capacitacién en Septiembre de 1993, trabajo encabezado por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social y Ia Secretarla de Educacién Piblica y respaldado por el sector cbrero y
empresarial. El decreto de reforma pama este proyecto contemplaba cuatro puntos:

Proyecto de Educaciéa Tecasldgica y Modernizaciéa de Is Capscitaciéa™

Al La modernizacion de la educacion bdsica, que mchda

su federalizacton, la adecuacidn de planes y programas
de estudio y ia revaloracidén del trabajo magisterial,

A La reforma de la educacién tecnolégica, que en su
primera etapa cormtemplaba la cospactacion de las
curriculas de este nivel educativo.

A3 La reforma de la educacidn superior y de posgrado,
cuyo proposito era alcanzar el nivel de excelencia en la
Sformacion de recursos humanos a nivel profesional

A La reforma de los servicios de capacitacidn, que tenia
como propdsito elevar sw eficiencia calidad y
*pertinencia con respecto a las mecesidades de la

podlacidn y la plansta productiva

* Ibidem, p.28
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Durante dos afios se elaboraron consultas al sector productive, diagnéstices sobre educacion
y anilisis a experiencias internaciopales para disefiar el proyecto. Finalmente para su ejecucion se
instalo el 2 de Agosto de 1995 el Consejo de Normalizacién y Certificacién de Competencia
Laboral, que debia establecer ¢l sistema necesario para cumplir los objetivos planteados.

Este sistema debia estar enfocado a la demanda de capacitacién, basado en resultados y con
participacion del sector productivo y de los trabajadores, debia también contar con programas
flexibles de calidad, que respondieran a las necesidades de la produccion y la poblacidn, debia ser
un sistema que pudiera posibilitar mayor coordinacién y permeabilidad entre centros de trabajo y
educatives, asf como mayor posibilidad de actuacién y adaptacidn, que de igual modo tuviera una
concepcién de [a capacitacion continua y de largo plazo y que estableciera un Sistema de
Normalizacién y un Sistema de Certificaciéon en Competencia Laboral que proveeria informacién
veraz sobre lo que las personas saben hacer.

La reforma tiene como propdsito que la capacitacion sea un proceso continno ¢ integral que
facilite y apoye el transito del trabajador desde la escuela al trabajo y viceversa, durante toda su
vida productiva, dando un nuevo valor a la educacin impartida en ambos organismos, por lo tanto
pretende que exista un sistema de calidad flexible y adecuado a las necesidades de calificacién con
base en los retos de la transformacion productiva, el cambic tecnolégico y el crecimiento de la

competitividad a nivel global,

Esto implica cambiar radicalmente la oferta existente de capacitacién de tal manera que no
obligue al individuo a ajustarse a los programas que se ofrecen actualmente permitiéndole un
control propio de lo que aprende y desarrolla, ademds propone que obtenga Certificacién en
Competencias, mas que soko licencias, titulos y diplomas académicos,

Ha debido pues establecerse, un Sistema de Normalizacion y Certificacion en Competencia
Laboral como eje de [a reforma do capacitacidn, que contendria cuatro componentes:

A1 Sistema Normalizado en Competencia Laboral
A1 Sistema de Certificacion en Competencia Laboral
40 Transformacion de la oferta de Capacitacién

A Estimulos a la demanda de Capacitacién

Sin embargo, el Sistema es algo sumamente dificil de implantar, desde la perspectiva de
este trabajo observamos en primera instancia que el sector publico desconoce el sistema de
Competencias, ademds existen incongruencias entre puestos y funciones que realiza el personal, una
gran rotacion en el personal directivo, diferencias de perfil, en relacién al puesto y una gran
resistencia al cambio dada por la holgada posici6n del personal de base, la intervencion del
sindicato, la asignacién arbitraria de puestos en el personal directivo y en general la cultura laboral
existente, lo que inhibe en gran medida bos esfuerzos y mulifica los intentos de implantar un
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funcicnamiento adecuado del servicio civil o profesional de carrera, vigente pero inoperante en lo
general. :

2.43.2 Sistera de Normalizacidn en Competencia Laboral

E! Sistema Normalizado en Competencia Laboral debe hacer que los sectores productivos
con apayo del Gobierno definan y establezean las normas de Competencia Laboral por ramas. Los
sectores productivos a su vez deben determinar e integrar a las normas con la participacién de sus
trabajadores, Hemos dicho en este capftulo que las normas describirdn los atributos™ que deben ser
capaces de desempefiar los individuos en las situaciones de trabajo, pues bien, son precisamente los
trabajadores y patrones los que conocen estis situaciones y o que se requiere para enfrentarlas, esto
constituye una ventaja en este sistema ya que al ser ellos los que elaboran las normas, la obtencion
de la Competencia estarh siempre basada en las necesidades del mercado de trabajo.

El Gobierno debe apoyar v estimular esta Normalizacién, ademds deberd dirigir y orientar
las reformas para garantizar la calidad y equidad, de igoal modo debe impulsar mecantsmos que
garanticen ¢l reconocimiento y aceptacion de las normas establecidas a nivel nacional y en todos los
sectores, Para lograr esto, las normas deben definirse de manera que sea posible [a transferencia
entre diversos sectores, o bien, entre organizaciones que compartan lenguaje tecnoldgico, asi
miesntras més transferible sea una norma, mayor beneficio traeré a la sociedad y al individuo mismo;
mientras menos transferible sea, seré mds especifica de un sector o de un trabajo especializado.

E! Sistema Normalizado intentard como prioridad definir las normas de mayor
transferibilidad en cada uno de Jos sectores y ramas para asegurar mayores beneficios a ha sociedad
y mayor calificacién del individuo. Las normas también contardn con niveles de complejidad que
determinarén el desarrollo y adquisicion de Competencia Laboral, entendiendo complejidad como
“la capacidad de wn individuo para ir creciendo en aonomia, en capacidad de resolucion de
problemas y en creatividad para enfremar situaciones imprevistas”,”' asi el obtener el mayor grado
de complejidad significard haber obtenido la Competencia Laboral necesaria para la labor
determinada. Este grado de complejidad hace que toda norma tome ‘en cuemda tres clementos™:

O Comportamientos y conocimientos relacionados con el tipo de tareas.
O Atributos generales que facilitan el desempeiio eficiente del individuo,
O Atributos especificos que permiten el manefo de distintas situaciones y contingencias.

Basados en estos etementos Iz norma de Competencia Laboral se define como:

% Al mencionar “aiributos™ nos referimos a conocipientos, babilidades, capacidades, actitudes, valores, destrezas,
*! Argielks, Antonic — Compiledor (2000) Op, CH. p. 50
% Tidem, p. 51
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“Expectativa de desempefio en el lugar de trabajo, que sirve como
purto de referencia para comparar un comportamiento o desempeiio
observado. "’

Ese punto de referencia es el estindar que determinard si se tiene una Competencia o no,
Las vemiajas de este Sistema de Normalizacién son el integrar esfuerzos y programas de formacién
en un solo Sistema, ka efectividad en ka atencién de necesidades de organizaciones y personas, el
eafatizar ¢l aprendizaje ¥ no la ensefianza, fortalecer el vinculo y la comunicacion entre cemtros de
educacién y organizaciones asf como facilitar a personas con diferentes grados de educacitn, el
acceso a los médulos,

2.4.3.3 Sisterna de Certificacidén en Competencia Laboral

En la actualided existen miltiples carreras, cursos, especialidades, etc. en el imbito
educacional, que, o tienen ¢l mismo nombre ¥ en sus contenidos son completamente distintos, o
bien, tienen un nombre distinto pero en realidad son tdénticos en contenidos, de modo, que no hay
forma de conocer que tipo de Competencias tiene cada individuo.

De esta problemética y frende al nuevo programa de normalizacién surge la necesidad de
crear un Sistema de Certificacién que evalie y con base en esta evaluacién, acredite en un
certificedo, k2 Competencia sdquirida. En este certificado deberdn detallarse los conocimientos,
habilidades y capacidades que se dominan, asi como lo que saben hacer.

El Sistema de Certificacién en Competencia Laboral tendria como funcidn ceutral
establecer los mecanismos de evaluacidn, verificacién y certificacién de conocimientos,
habilidades, etc. de las personas, de acuerdo a lo que indiquen las normas de Competencia Laboral.
El Sistema contempla un cambio profundo en la forma de evaluacidn, haciéndols permanente y dei
conocimiento del imdividuo, es decir, se elimina la forma tradicional donde se conoce 1a evaluacién
hasta el momento en que se aplica ¥ en su lugar s¢ informa al evaluado desde un inicie lo que se
espera de & para poder certificar una determinada Competenciz, de forma tal que pueda verificar de
mmp&somlsunwddcproyesohnmhabasamfechohmysamﬁcado la
evaluacion se convierte en informacion para & individuo y el instructor.

O Ser Voluntaria, de tal manera que sea decision libre de cada persona y no sea

obligada por ey provocando el convertirse en una barrera de entrada en el mercado
laboral.

% fdem
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O Realizada por organizaciones particulares independientes ¥ especializados, para
garantizar credibilidad y evitar coaflictos de interés entre quien educa, quien contrata
y quien certifica.

O Contar con validez universal y formato Unico, evitando confusiones.

O Tener imparcialided y accesibilidad garantizando credibilidad y evitando la creacién
de barreras en el mercado laboral.

La certificacién en Competencia Laboral nos ofrece varios beneficios entre los cuales
encontramos ¢l reconocimiento de las habilidades ¥ competencias independientememte de la forma
en que se adquirieron, fa eliminacién de barreras de entrada al mercado de trabajo ¥ a la educacitn
formal, la acumulacién de atributos que permite avances en niveles de complejidad y en la
capacidad de transferencia de las Competencias a otros sectores, la obtencién de informacién
confiable sobre las Competencias dc cada persona, la reduccién de costos de transaccién para
trabajadores, empresarios e instituciones educativas y facilitar la movilidad horizontal, en
ocupaciones con Competencias similares y vertical por la acumulacién de atributos,

2.4.3.4 Transformacién de la Oferta de Capacitacién

En lo que se refiere a la transformacidn de la oferta de Capacitacidn, esta debe hacerse con
miras a establecer ia Educacion basada en normas de Competencia Laboral dentro de la oferta
educativa, esta, como hemos visto en el apartado correspondiente a este tipo de educacion, se debe
organizar en mddulos basados en normas de Competencia, que sean flexibles de tal forma que
permitan el trdnsito emtre estos de acuerdo a las necesidades de cada persona, asf mismo es
necesario que cuenten con reconocimiento oficial otorgado por organismos ajenos a las
instituciones educativas, ademds de incluir en los mddulos el desarrollo de capacidades para poder
responder v aplicar en situaciones reales kos conocimientos y habilidades desarrollados, también se
debe preparar a los instructores para este tipo de ensefianza y dejar al propio individuo guiar su
aprendizaje.

Otra de las cuestiones en que debe ser transformada la oferta de capacitacién es ha
evaluacién v la forma en que csta es concebida, ya que ni estard a cargo de las instituciones
educativas, ni serd desconockla por el educando. Finalmente debe ser transformada la
administracién escolar para responder sdecuadamente a todos estos cambios en la oferta educativa.

Las ventajas de estz estructura modular consisten en facilitar la alternancia entre estudio y
trabajo, identificar y definir el programa adecuado a cada realidad, imtegrar y acumular
conocimientos y Competencias y su ayuda para detectar y precisar las necesidades de capacitacién
en las organizaciones.
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24.3.5 Estimulos g la Demanda

Entre los objetives de la Reforma y del Sistema de Normalizacién y Certificacion en
Competencia Laboral estd el de hacer que la mayor cantidad de personas se vean beneficiadas; para
motivar el complimiendo de esto, se hubo creado este componente del Sistema que buscarifa atender
a la poblacién sin recursos, especialmente desempleados, jévenes en busca de su primer empleo,
campesinos, entre otros. También buscarfa promover y apoyar s educacion y certificacién basada
en normas de Competencia Laboral,

Asf, al estimular la demanda de hecho se impulsa la transformacién de la oferta pues el
mercado buscard opciones con Competencia Laboral y las instituciones tendrdn que adaptarse para
satisfacer las muevas necesidades de sus clientes. Por otro lado, kos recurses que se asignarian a la
oferta solo podrian llegar cuando el esquema de organizacién y los programas se hobieren
cambiado. '

Ademis habria apoyos a la micro, pequefia y mediana empresa que pudieran promover el
disefio y desarrollo de médulos, o bien, contrataran servicios basados en Competencia Laboral con
instituciones educativas; también se darian los apoyos a quienes fomentaran la certificacidn de sus
empleados, Ou'otqaodeawduﬂegarhamwsdebspmgmnnsmmml&sdebecasya
establecidos directamente a los trabajadores.

Las ventajas de fos estimulos son la disponibilidad de recursos para promover el Sistema de
Normalizacidn y Certificacion en Competencia Laboral, {a equidad de oportunidades que propicia,
las mayores posibilidades de incorporacidn al mercado de trabajo mediante recursos para
capacitacién en modulos basados en normas de Competencia Laboral y pama la certificacion, y ke
retroalimentacion del Sistema con la informacién gque proviniera del comportamiento de la
demanda.

Con estos apoyos se ha buscado un impulso importante al mercado de Normalizacién y
Certificacién en Competencia Laboral.

Antes de hablar brevemente de la experiencia en Competencia Laboral que se ha
experimentado internacionalmente en pafses como Reino Unido, Canadé y Australia; es importante
mencionar que en el entorno que prevalece en México la situacién es completamente distinta para la
aplicacién y el desarrollo de Competencia Laboral. Nuestras instituciones, nuestra cultera laboral y
en general, et desarrollo y las necesidades, son diferentes a peser de que pueden existir algunas
semejanzas en la problemitica educativa. Por ello, los logros ¥ fracasos que pudiéramos observar
resultantes de estas experiencias, no son en lo absoluto determinantes para que la situacién se repita
en nuestro pais, sin dejar de cbservar por supuesto la riqueza que ha resultado del estudio y andlisis
de estas experiencias para obtener elementos cemtrakes en la realizacién de nuestro propio sistema,




que de hecho tiene sus raices en el modelo Britdnico, pero adaptado por supuesto a nuestra
*idiosincrasia.

2.5.1 Reino Upido

La Reforma educativa en Reino Unido comenzd a mediados de la década de los 80°s por la
necesidad que existfa de un cambic radical que resolviera la obsolescencia de esquemas
tradicionales.

En la bisqueda de solucién de esta problemética, se desarrolld un sistema de calificacion
profesional que desembocd en la creacidn en Octubre de 1986, del Consejo Nacional para las
Calificaciones Profesionales (NCVQ por sus siglas en inghés), que debia levar a cabo las reformas.
Se establecieron asi tres rutas pam lograr una calificacidn:

4 Educecion Tradicional que ya existia (bachillerato elemental y superior)

4 Calificaciones Profesionales Naciomales (NVQ por sus siglas en inglés): basadas en
nofmas pam diferentes dreas, con cinco niveles,

4 Calificaciones Profesionales Nacionales Generales (GNVQ pos siglas en inglés): que
comtienen una base de conocimientos y habilidedes sdquiridas pera el ingreso al
mercado laboral o a continuar con estudios superiores.

Las NV(Q estin orientadas a obtener una certificackin profesional especifica y las GNVQ, 1a
certificacién de conocimientos y habilidades generales, pertinemtes a gran diversidad de
profesiones. Estas calificaciones se han transformado en las principales fuentes naciomales
de educacion profesional.

Los resnltados de esta reforma en Reino Unido ban sido contundentes, se ha cambiado la
manera de organizar e impartir educacion. El sistema estd otorgando opciones y oportunidades
genuinas, rompiendo las ligas de un programa académico con una carrera profesional, ofrece asi,
libertad al permitir al individuo guiar su propia educacién, flexibilidad para ocupar las
calificaciones en diversas ocupaciones y opciones para continuar los estudios o comenzar a laborar.
Un informe patronal Britdnico en 1994 dejé ver los beneficios del sistema destacando un mayor
desempefio de las organizaciones, mayor motivacion y flexibilidad en los trabajadores y mejor
aplicacion de recursos para capacitaciin.

Las GNVQ a dos aftes de su creacidén, en 1992, hablan acumulado 150 000 estudiantes y a

. mueve afios de la creacion de todo el sistema se hablan otorgando més de un millén de muevas
calificaciones, ademas de ser accesibke 8 més del 90% de la fuerza laboral.
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2.52 Canmdi

El estilo de la Educacidn Basada en Normas de Competencia en Canadd puede remontarse a
los affos 60’s cuando el gobiemo federal inicié un programa pars mejorar las habilidades de Ia
fuerza laboral y para incremendar €] mimero de personas calificadas que ingresaban a esta. Se
emprendieron investigaciones sobre las dreas ocupacionales donde se identificaban las habilidades y
conocimientos necesarios para cada drea. Eran funcionarios los que dirigian ef estudio y contaban
con un comité especializado en cada profesin.

La Asociacién Profesional Canadiense (CVA) creada en 1960, ha sido de las principales
promotoras de la Educacidn basada en Competencias, se ha ocupado de reunir 2 los mintstros de
educacién de las provincias y terrtorios para tratar todos los aspectos de la educacion y
capacitacion profesional en Canadé. Esta asociacién cred el Plan Canadiense de Reestructura de Ia
Educacioén (CRSP), que busca crear un modelo de educacidn secundaria inspirado en la Educacién
basada en Competencia.

Sin embargo, en Canadé no se ha logrado un consenso nacional en tomo a un modelo de
Educacién basado en Competencias, esto entre otras causas puede ser debido a que no hay un
organismo federal encargado de educacidn, las provincias y territorios tienen jurisdiccidn sobre sus
propios recursos educativos, aunque podemos decir que la Educacién basada en Competencia ha
recibido mds apoyo que la académica tradicional, B

En la provincia de Québec en los afios 80’s, también se inicié una reforma profunda de la
educacién profesional que buscaba conformar mano de obra calificada, revalorar la educacion,
acabar con la desercién, desarrollar las competencias necesarias en funcién de [as necesidades del
mercado laboral, armonizar los programas de formacion y mejorar su acceso. Se necesitaban
personas calificadas, auténomas, polivalentes, responsables y adaptables al mercado laboral.

Se desarrolké un modelo con enfoque de Competencias que incluia planificacién estratégica
sectorial. Esta planeaciém estratégica se referia al prondstico de las necesidades de Recursos
Humanos para cads sector econmico.

Siete meses después de la implementacién del modelo, la capacitacidn contaba con 125 000
alumnos, 60 000 comenzaban y 65 000 asistlan a capacitacién continua. Se contaba con 169
programas de formacién. Estos datos representaban el 180% de incremento en estudiantes inseritos
respecto al tiempo amterior a la reforma. El 90% de los qoe terminaban estudios basados en
Cmmdmu&mnomﬂaﬂdus,ﬁaied&%delcsttuhdmdcdmsmvelwudmcuh
decrecié de un 50% antes de la reforma a una tasa entre ¢l 10 y el 15%.
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253 Auostralia

En Australia se adoptd un Programa Nacional de Reforma Educativa, este programa aprobd
fa capacitacion basada en Competencias en abril de 1989, como resuktado de estudios realizados en
los 80’s, se opté por educacion basada en Competencia por consideraria mis flexible y adecuada
para las necesidades del sector productivo. Las normas se desarrollarfan por Organismos
Normalizadores de Competencia y la estructura de las normas en si mismas seria muy similer a la
de Reino Unido, divididas en unidades y formadas por los elementos de competencia mds los
criterios de desempefio. En 1994 se estableci6 un estdndar nacional que definiria los niveles de
calificacitn, la terminologia y los descriptores de calificaciones. Ahora ya es requisito general el
desarrolle de normas de Competencia y su aplicacion en el mercado laboral y ef ambito profesional.

Los primeros enfoques de la Educacién basada en Competencia eran limitados y mal
dirigidos pues se consideraba a la Competencia como el resultado de haber hecho correctamente
una tarea y la acreditacién podia darse por simple observacién de este hecho, de este modo podia
haber tantas competencias como tareas. El modelo de Educacion basada en Competencias que se
aplica en cada pais depende de la concepcidn que se tenga de Competercia y obviamente en
Australia era equivocado, lo que llevaba a o consegnir resuitados, sin embargo, este concepto
comenzd a cambiar.

La concepcién de Competencia que se fue adquiriendo y que permanece hasta ahora es de
un enfoque *holistico o integral. La competencia implica una compleja combinacién de atributos
{conocimientos, habilidades, valores, actitudes) pecesarias para el desempefio en situaciones
especificas. Este concepto integra atributos, treas y un determinado comexto que al combinarse
correctamente para un desempefio efectivo incluyendo valores y &ica hace que se cuente y acredite
la Competencia.

Esta evohicién del concepto de Competencia ha permitido corregir muchos de los errores

atribuidos a esta metodologia de Educacién basada en Competencias y ha permitido avanzar en el
desarrollo de Competencias de manera més real, en Australia y desde su ejemplo, al mundo.
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CAPITULO 3 : CAPACITACION EN UNA ORGANIZACION DE SERVICIOS DE
SALUD.

3.1 Servicio Civil de Carrera

3.1.1 Servicio Civil de Carrera ea México.

La consolidacién de un Servicio Civil o Servicio Profesicnal de Carrera en nuestro pais no
es un asurto novedoso, desde hace ya varias décadas los diversos gobiernos han tratado ef tema sin
llegar a concretar avances significativos por cuestiones de fndole laboral ¥ politico principalmente.
La modernizacién y profesionalizacién de la Administracién Piblica ¥ mds aiin de los servidores
publicos ha sido “confundida” — incluse con toda intencidn -, con [a obtencion de derechos
laborales, dejando de lado la preocupacion por el desarrollo de cuerpos profesionales en el entormo
laboral piblico (ver anexo 1).

Esta concepcidn se acentla, al incrementarse las preocupaciones por la proteccion de
derechos que se fubo promovido por sindicatos y agrupaciones del partido en el gobierno, ademds,
debido a la exigencia ciudadana, los gobierncs han dado mayor importancia a la honorabilidad del
servidor piiblico, que a su profesionalizacién, por las préicticas corruptas existentes y recurrentes. El
discurso y las acciones de estos gobiernos dejan claro esta situacién (ver anexo 1) y a través del
tiempo cobra mas importancia para garantizar el poder al partido oficial, el control polftico de las
organizaciones a través del impulso a los citados “derechos laborales “ que ba profesionalizacién de
la functon pablica, cuestién que no era de cuidado a cansa de que el partido de estado monopolizaba
las funciones para s{ con la ocupacién de las vacantes, garantizando, si no capacidad y eficiencia, al
menos lealtad y con ello control politico, de esta forma quedaba indtil y hasta riesgoso cualquier
imtento de un Servicio Civil de Carrera en I3 Administracién Piblica que pudiera alerar este
equilibrio.

Entre las principales acciones e intentos realizados a favor de un Servicio Civil de Carrera v
profesionalizacion de la Administracién Pdblica Federal, encontramos la creacion del Cuerpo
Consular en 1834 y el Diplomético en 1388; la creacion del primer Catélogo de Puestos y el primer
Sistema de Méritos para promocién y ascensos durante ef Porfiriato; el proyecto de Ley del Servicio
Civil de Justo Sierra y Tomés Berlanga en 1911 que no se integré a la Constitucién de 1917; el
acuerdo del Presidente Abelardo Rodriguez en 1934 para normar la organizacidn y funcionamiento
del Servicio Civil donde “abdica™ a la facultad de nombrar y remover a funcionarios pablicos,
mismo que por su poca vigencia no se aplicd; el provecto de Lucio Mendieta en 1942 concretado en
1955 con la creacién del Instihito Naciomal de Administracién Piblica, INAP, cuys funcién
prioritariz era incidir en a2 profesionalizacitn del servicio péblico; por su parte Lazaro Cirdenas
inchuye la obligacién de la capaciacién pero sin vincularla al mejoramiento de capacidades o
habilidades por [o que se desviaron sus propdsitos; 2 creaciin de la Comision de Administracién
Pablica en 1965 para el estudio del funcionamiento de estz y su problemdtica; en 1971, Luis
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Echeverria expide 3 acverdos importantes para la reforma de la Administracién Piblica, en 1972
crea la
Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Federal y en 1975 el Instituto Matias Romero de
Estudios Diplométicos para ka formacidn de los cuerpos de fa Secretaria de Relaciones Exteriores;
José Léopez Portillo propone el Programa de Reforma Administrativa, la Ley Orghnica de la
Administracién Piblica Federal y establece un sistema intercomunicado de escalafones y catdlogos
de puestos, ademés de 2 acuerdos con bases que pretendian hacer que se ocuparan ias vacantes por
los més aptos; Miguel de fa Madrid Hurtado impulksa un poco més decididamente el establecimiento
de un Servicio Civil de Carrera, se crea la Direccitn Genera! del Servicio Civil de Carrera, la
Comisién Intersecretarial del Servicio Civil, se impulsa un nuevo catilogo de puestos, se crea ba
Comttraloria General de | Federacitn instrumento ejecutor de 1a Ley Federal de Responsabilidades
de los Servidores Publicos; Emesto Zedille por su parte, desarrolla el Programa para la
Modernizacién de la Administracidn Piblica (PROMAP), el cual contemplaria un subprograma
titulado “Dignificacién, Profesionalizacién y Etica det Servidor Pablico”, que tenis por objetivo
contar con un Servicio Civil de Carrera en la Administracién Piiblica que garamtizara la adecuada
seleccidn, desarrollo profesional y retiro digno del servidor piiblico, contribuyendo a aprovechar la
experiencia y conocimientos del personal y la continmidad del funcionamiento administrativo,
impulsando los valores &icos, esto no tuvo el éxito esperado, se elaboro también un modelo para la
instauracién del Servicio Civil de Carrera ¥ un anteproyecto de Ley del Servicio Civil de Carrera
que no llegd a la cAmara. El Presidente Viceote Fox en este sentido se encuentra en un contexto
totalmente distinto v sin la necesidad de mantener a su partido en las diversas fonciones piblicas
pues no requiere mantener el control politico en organizaciones populares - por la simple razén de
que no lo tiene (el controf estd aiin en manos del anterior partido gobernante), ha dado un impulso
importante para el establecimiento del Servicio Civil en su Administracion, con la firma del decreto
que crea ja Ley del Servicio Civil de Carrera en Iz Administracién Pablica Federal a partir del 9 de
Abril del 2003 y con la promelgacidn el 2 do Abril del 2004 del Reglamento de esta Ley y donde se
conlemplan mecanismos de seleccidn, capacitecion, promocién, evaluacion y separacién de los
servidores phblicos, con todo ello se convierte por fin al Servicio Civil en una realidad a ta cual si
bien le falta madurar, con su promulgacién ¢ implementacifén comienza este proceso.

3.1.2 Importamcia y Aspectos diversos del Servicio Civil de Carrera

El Servicio Civil de Carrera se refiere al sistema por medio del cual los servidores piblicos
tienen un proceso de desarrollo personal y faboral que los lleva a la profesionalizacién en el
desempedio de sus labores & través de la seleccion adecnada del perfil mis apto al puesto, pero
también al desarrollo de las competencias necesarias en relacién a conocimientos, habilidades,
actitudes, etc. Constitaye para cada servidor piblico su carrera administrative, un horizonte que
recoiTe una persona 2 ko largo de una vida de trabajo, por lo tanto buscard en el marco de la
_profesionalizacién, posibilidades de promociin y desarrollo, asi como estabilidad laboral mediante
la permanencia en el trabajo v con ello el mejor aprovechamiento de la inversién en capacitacién,

La Administracion Pliblica para garantizar una funcién de calidad a los ciudadanos necesita
de personal con vocacidn, voluntad y competencia, necesita que los puestos sean ocupados por los
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individueos mejor dotados para desempeflarios, esto puede obtenerse estableciendo un Servicio Civil
de Carrera que garantice esta situacién, sin embargo en nuestro pafs como hemos visto en el
apartado anterior, los esfuerzos para conseguirlo han sido mermados por intereses particulares en
pugna que se han opuesto por no querer o por no poder. En América Latina las barreras comunes
han sido la poca especializaciin, la poca legitimidad del gobierno y un Estado altamente politizado
por ko que los beneficios de un buen Servicio Civil de Carrera con una burocracia profesional,
especializada y capacitada no ban podido ser vistos. Afortunadamente hay quienes se comprometen
con la idea de que un buen Servicio Civil de Carrera lleva a una buena administracién y que el
carecer de este, frustra los objetivos de un mejor gobierno, més profesional y capacitado.

Por otro lado, el Servicio Civil de Carrera es necesario pues kos gobiernos se enfrerdan a un
mundo mds integrado y competitive por o que urge la modernizacion de la Administracion
cualitativamente, asi la profesionalizacion del personal se convierte en una exigencia global que
ademds debe ser inmediata.

Por si fuera poco hay otros elementos que nos muestran la gran importancia del Servicio
Civil de Carrera, pues ha sido instrumento efectivo contra la corrupcién (debido a la evaluacin
permanende), incemtiva y eficientiza la rendicién de cuventas, las transferencias de poder con
estabilidad al establecer uns memoria administrativa, ademés, fomenta la creacién de politicas
plblicas de largo plazo y Eas estructuras de castigo cambian por otras basadas en incentivos.

Asimismo asegura que los servidores péblicos trabajen por alcarzar metas y no por
intereses particulares, garantiza la supervisién, control y sancién del funcionario, establece un
marco para disefiar, implantar y evaluar de forma adecuada las politicas poblicas genera confianza
en el gobierno y con ello consolida su legitimidad, reputacidn y fortalece las imstituciones, es un
clemento importante para disminuir la fragmentacién polftica producto de la divisién de poderes.
Garantiza también gobiernos responsables, honrados y con buenos resultados.

Como podemos observar son muchos los beneficios en los cuales radica 1a importancia del
Servicio Civil de Carrera, distando bastante de ser dnicamente la profesionalizacién del servidor
pablico, aungue claro, el resultado por f logro de esto es lo que lo vuelve muy significativo,

Las recomendactones que nos da José Luis Méndez, - titular de la Unidad del Servicio
Profesional y Recursos Humanos deo la Administracién Piblica Federal-, para la creacién de un
Servicio Civil de Carrera son la recopilacién de insumos bésicos (legislaciones y opiniones);
procese de diseflo; inclusién de los cinco procesos base del servicio civil de carrera (incorporacién,
formacidn, evaluacion, promocién y sancion) y una estructuracién organizacional congruente.

_ En el caso de México, & pesar que a lo largo del tiempo ha sido muy sccidentado el proceso
de desarrollo de un Servicio Civil de Carrers, las condiciones actuales parecieran ser adecuadas
para su establecimiento: régimen multipartidista, descentralizacion, mayor divisién de poderes,
administracién mds honrada, mayor coordinacién interburocritica, mejor entendimiento con otras
paciones, voluntad politica y la reciente promulgacién de [a Ley y el Reglamento del Servicio

91




CAPMTULO 3 : CAPACTTACKIN EN UNA ORGANIZACION DE SERYICIOS DE SALUD.

Profesional de Carrera en la Administracién Piblica Federal; por otro lado la ciudadania ya estd
indispuesta a tokerar ¢l amiguismo, la ineficiencia y la corrupcion en la Administracién Piblica,
exigiendo servidores piblicos mis capaces y mejor califtcados; por primera vez hay sefiales claras
de que el Servicio Civil de Carrera en México es una reslidad también indispensable para
consolidar los logros alcanzados.

En este marco, la educacién baseda en Competencia Laboral a la cual nos refermos en este
trabajo es un complemento perfecto debido a la inferencia que el Servicio Civil de Carrera tiene de
personal calificado y certificado de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para ef
desempedic adecuado de sus labores; en este semtido el desarrollo de Competencia Laboral en los
diferentes niveles de complejidad ¥ adecuado con normas pertinentes a cada kabor de los servidores
piiblicos son un clemento clave y sumamente valioso pues responde a los requerimientos del
Servicio Civil colaborando de esta manera con Ia profesionalizacidn del servidor piblico.

Consideramos pues oportuna la utilizacién de este recurso como medic para facilitar el
desarrollo de un Servicio Civil en una organizacién de salnd o de cualquier ofro giro. La
Competencia Laboral seré entonces un medio para llevar a la burocracia mexicana a fa obtencion de
los atribatos necesarios para un servicio de calidad del gobierno a los ciudadanos y con eflo un
rnstrmnaﬂodclSmemldeCampm-a}ogra:laprofalomlmmén,elphndewday
desarrollo de los servidores pablices.

Esta afirmacién se hace mis paterte al observar las simil#udes ¥ coincidencias entre los
6rganos del sistema y los términos del reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en
la Administracion Pablica Federal y la estructura y funcionamiento del Consejo de Normalizacion y
Certificacion y los Sistemas de Normalizacion y Certificacién en Competencia Laboral. Ademds de
que ambos consideran la evaliacidn del desempeffo como referencia para la certificacion y
profesionalizacidn.

_ Se forma asi una importante *sinergia entre el desarrollo de Competencia Laboral y el
Servicio Civil de Carrera ya que af conjuntarse (ver anexo 5), el Sistema de Normalizacién y
Certificacién en Competencia Laboral se constituird en la base de operacion del Servicio Civil de
Carrera dindole viabilidad de accion; este a su vez oferta al Sistema de Normalizacién y
Certificacion las garamtias juridicas y la legitimidad politica que permitan su desarrollo y
consolidacion,

3.2 Entorno de Ias organizacignes piiblicag de salud en México,

El entorno que prevalece en la organizacién piblica de salud que estamos tratando no es
nada favorable, existe personal operativo administrativo, médico ¥ personal directivo. El personal
operativo no tiene una cultura de servicio, carece de motivecidn, eficiencia, eftcacia, productividad
¥ sentido de pertenencia, su capacitacién es escasa o nula aunado a un nivel escolar bajo, ademds
vive una cultura de susentismo, apatia, agresion y por si fuera poco los salarios son bajos, existe
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gran incongruencia endre el puesto asignado y las funciones desempefiadas y no es posible que este
personal pueda ser despedido debido a los privilegios que gozan como trabajadores.

Por su parte el sindicato también fomeunta el ausentismo, cubre plazas con personal que no
tiene ¢l perfil del puesto, no asume un compromiso con los trabajadores en materia de capacitacién
ademds de contar con corrupcion.

En el caso del personal directivo que es el que nos ocupa, es un personal de confianza,
altamente rofativo debido en primera instancia al cambio de los diferentes gobiemos enturnc y a la
falta de implementacién de un Servicio Civil de Carrera, este, carece de planeacidn, su
comunicacién es deficiente debido a la falta de visién, descuido y cuestiones politicas, del mismo
modo bz cohesion entre 4reas es escasa y se ve reflejada en servicio deficiente y poca productividad.
Ademés expresa resistencia al cambio y conciben a la capacitacién (que por cierto es esporddica)
como una obligacktn mas que una necesidad. Estudiaremos el primer nivel directivo, es decir, la
alta direccion que estd formado por cinco personas que se encueniran insertas en iz siguiente
estructura;

Organizacién Piblica de Salud
Secretario de Salud
Direccién Direccién Gral. Direccida Gral. Servicios de
General de De Servicios De Planeacion y Salod Publica
Administracién Médicos ¥ Coordinackn
Urgencias Sectorial

Existe un *desdén administrativo importante en el cual como veremos en el préximo
capitulo encontramos duplicidad de fanciones y las descripciones de puestos no esién definidas por
lo que estos puestos pueden ser ocupados por personas que no tienen el perfil adecuado al puesto, lo
cual origina una incégnita en relacidn a la calificacién del ocupante del poesto. Por supuesto no hay
una polftica de capacitacién clara 2l no haber un punto de referencia desde donde partir.

La capacitacién en este contexto s¢ encuentra desvirtuada, bos recursos que pueden ser

asignados para su desarrollo son escasos debido a los programas implementados por ef gobierno v a
que Yos servicios de la organizaciin deben ser gratuitos. Asf, tenemos que solo se tienen recursos
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para capacitar a menos del 5% del personal anualmente, para esto se ha adoptado una politica que
da prioridad de capacitacién al personal operativo coherente en puesio y funciones y al personal
directivo. .

La escasez de recursos acentiia fa necesidades de contar con un DNC bien realizado con el
fin de evitar la programacién de cursos no necesarios; [8 exigencia de brindar servicics de calidad
requiere del fomento a la capacitacion, asi pues es necesario favorecer un proceso de cambio. La
Competencia Laboral es una sugerencia muy atractiva en este marco debide a que dirige sus
esfuerzos a garantizar ¢f dominio de los atributos necesarios para un buen funcionamiento, por lo
tanto los procesos de cambio de actitudes, hébitos y las necesidades de conocimiento tamo propias
del trabajo como ocasionadas por un perfil que no corresponde a los requerimientos del puesto
pueden superarse gradualmente provocando un cambio de cultura. Se debe favorecer por esto un
DNC adecuado a normas de Competencia Laboral y una rotacidn del personal directivo, si bien
existente, también incluyente de las Competencias necesarias para la funcidn desempediada

33 i) tividad del ) de C:

En Jo que respecta al Servicio Civil de Carrera que recientemente ha concretado su
implementacién en nuestro pais a través de la ley, la Capacitacién se contempla como parte
fundamental en el logro de la profesionalizacién de la Administracién Piblica, las implicaciones
legales que genera dan como resnkado un marco ideal para la aplicacién de Competencia Laboral.
A continuacion hemos trascrito el Capitulo quinto de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en
la Administracién Pablica Federal™ que se refiere al “Swbsistema de Capacitacién y Certificacion
de Capacidades™ esta ley, fue publicada el 10 de Abril de 2003 en e Diario Oficial de la
Federacién:

Art. 44

“La Capacitacién y la Certificacion de Capacidades son los procesos mediante los cuales
los servidores publicos de carrera son inducidos, preparados, actualizados y certificados para
desempefiar un cargo en la Administracién Pdblica, La Secretaria emitird las normas que
regulardn este proceso en las dependencias ™.

Art, 45

“Ms@mﬂ&mbmeﬂfadﬂmﬂdndelasmﬂadesdecaﬁzdepaﬂemﬁa
establecerdn programas de capacitacion para el puesto y en desarrollo administrativo y calidad,
para los servidores publicos. Dichos programus podrdn ser desarrollados por una o mds
dependencias en coordinacidn con la Secretaria 'y deberdn contribuir a la mejoria en la calidad de
los bienes o servicios que se presten. Los Comités deberdn registrar sus planes anuales de

* Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Pibfica Federal [En linea disponible: URL
http:/ferarwr. secodam. gob.mx/leyes/leyspo/lspe. htm#itilod _cap¥] 22/06/2004
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capacitacion anie la Secretaria, misma que podrd recomendar gjustes de acuerdo a las necesidades
del Sistema.

El Reglamento establecerd los requisitos de calidad exigidos para impartir la capacitacion
y actualizacién”.

Art, 46
“La capacitacion tendrd los siguientes objetivos:

I.  Desarroflar, complementar, perfeccionar o actudizar los conocimientos y habilidades
necesarios para el eficiente desempenio de los servidores piiblicos de carrera en sus cargos;
II.  Preparar a los servidores piblicos para fumciones de mayor responsabilidad o de naturaleza
diversa, y
. Certificar a los servidores profesionales de carrera en las capacidades profesionales
adquiridas”.

Art. 47

“El programa de capacitacion tiene como proposito que los servidores piblicos de carrera
dominen los conocimientos y competencias necesarios para el desarrollo de sus funciones.

El programa de actualizacidn se integra con cigsos obligatorios y optativos segqim lo
establezcan los Comités en coordinacion con la Secretaria. Se otorgard un puntaje a los servidores
ptiblicos de carrera que los acrediten ™.

Art, 48

“Los servidores piblicos de carrera podrdn solicitar su ingreso en distintos programas de
capacitacion con el fin de desarrollar su propio perfil profesional y deanzar a futuro distintas
posiciones dentro del Sixtema o entidades publicas o privadas con las que se celebren convenios,
siempre y cumdo corresponda a su plan de carrera”.

Art. 49

“Las dependencias, en apego a las disposiciones que al efecto emita la Secretaria, podrdn
celebrar convenios con instituciones educativas, centros de investigacién y organismos publicos o
privados para que impartan cualquier modalidad de capacifacién que coadyuve a cubrir las
nrecesidades institucionales de formacidn de los servidores profesiondles de carrera”.
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Art, 50

“Los Comités en coordinacidn con la Secretaria, determinardn mediante la forma y
términos en que se otorgard el apoyo institucional necesario para que los servidores profesionales
de carrera temgan acceso ¢ contimien con su educacion formdl, con base en sus evaluaciones y
conforme a la disponibilidad presupuestd".

Art. 51

“Al Servidor Publico de Carrera que haya obtenido una beca para redlizar estudios de
capacitacién especial o educacion J%rm.f, se le otorgardn las facilidades necesarias para su
aprovechamiento.

S§i la beca es otorgada por la propia dependencia, el Servidor Publico de Carrera quedard
obligado a prestar sus servicios en ella por un periodo rgwlaldelaa‘wmmde!abecaodelas
estudios financiados.

En caso de separacion, amtes de cumplir con este periodo, deberd reintegrar en forma
proporcional a los servicios prestados, los gastos erogados por ese concepto a la dependencia”.

Art, 52

“Los servidores profesionales de carrera deberdn ser sometidos a una evaluacion para
certificar sus capacidades profesionales en los términos que determine la Secretaria por lo menos
cada cinco affos. Lmeva!mde&ermacredﬁarqwe]smuforpubhm}mdmrroﬂadoy
manrttiene actualizado el perfil y aptitudes requeridos para el desempefio de su cargo.

Esta certificacién serd requisito indispensable para la permanencia de un Servidor Publico
de Carrera en el Sistema y en su cargo”.

Art. 53

“Cuando el resultado de I evaluacion de capacitacién de un Servidor Piblico de Carrera
no sea aprobatorio deberd presentaria nuevamente. En ningim caso, ésta podrd realizarse en un
periodo menor a 60 dias natwrales y superior a los 120 dias transcigridos después de la
notificacicn que se le haga de dicho resuliado.

La dependencia a la que pertenezca el servidor piblico deberd proporcionarle la
capacitacion necesaria amtes de la siguiente evaluacidn,

De no aprobar la evaluacion, se procederd a la separacién del Servidor Publico de
Carrera de la Administracidn Piublica Federal y por consiguiente, causard baja del Regisiro”.




CaPtTuL0 3 : CAPACTTACION EN UNA ORGANTZACION DE SER VICIOS DE SALUD.

El Gobierno Federal a partir del 2003 y hasta el 2005 implementa una serie de acciones para
darle aplicacién a la ley, dentro de estas acciones estd su reglamentacién que ya ha tenido hugar. En
este Reglamento de 1a Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Piblica Federal
que fue publicado el dia 2 de abril def 2004 en el Diario Oficial de la Federacién®™, el capitulo 5,
también esti relacionado con la Capacitacién y la certificacitn del persomal, se titula: “De/
subsistema de Capacitacidn y Certificacion de Capacidades” y a la letra dice:

Art, 47

“El Subsistema de Capacitacidén y Certificacidn de C@aadade.s se implementard con base
en los diagnésticos de deteccidon de necesidades de capacitacidn que realicen las dependencias”.

Art. 48

“Los Comités de Profesionalizacion de las dependencias disefigrdn, en coordinacion con
las unidades adminisirativas correspondienies, y desarroliardn los procesos de capaciiacion y
certificacidon de capacidades de los servidores publicos de carrera, conforme a las normas y
lineamientos que emita la Secretariay que contendrdn por lo menos lo sigudente:

L Los criterios especificos para determingr, en fimcién del perfil de los puestos,
cudles cursas serdn obligatorios y cudles optativos;

r Los requerimientos técnicos de cardcter general que se deberdn considerar para la
celebracion de convenios con instituciones educativas, centros de Investigacion y
organismos publicos o privados; '

Los criterios técnicos que se deberdn observar en la elaboracidn de programas de
apoyos instituciondles, asi como los criterios para el oforgamiento de becas;

Fid Los criterios para la asignacion de puntos por acreditacidn de cursos y por
certificacidn de capacidades, y .

V. Los criterios para la determinacidn y aplicacion de los modelos para la
documentacién y el aprovechamiento del conocimiento, experiencia y capacidades
en las dependencias.

La Secretaria, a través de la Unidad, podrd emitir guias gue permitan la adecuada
aplicacidn de estos procesos’,

Art. 49

“Sin prejuicio de lo dispuesto en la fraccidn I del articulo 48 de este Reglamento, los
programas de capacitacidn que elaboren los Comités de Profesionalizacion, determinardn los
cursos que tendrdn cardcter obligatorio y optativo para un servidor publico de carrera, de acuerdp

% Disria Oficial de la Federacion del 2 de abeil de 2004,
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con los siguientes criterios generales y considerando las condiciones y necesidades particulares de
cada dependencia.

I Obligatorios: Los referentes al nivel de dominio de conmocimienios y capacidades
requeridos para la certificacién de ese servidor piblico de carrera en el puesto que
ocupa, y

1L Optativos: Aquellos que se enfoquen al desarrollo de conocimientos o capacidades no
requeridos para la certificacidn del servidor piblico de carrera en el puesto que

]

ocupa”,
Art. 50

“Los Comités de Profesionalizacitn reportardn trimestralmente a la Unidad los avances en
el cumpiimiento de los programas araiales de capacitacion que tengan registrados”.

Art, 51

“Los requisitos de calidad conforme a los cuales se impartird la capacitacién y
actualizacion son los siguientes:

1 De cardcter académico:

a.  En cuanto al disefto instruccional, deberd haber consistencia entre los diversos
elementos del curso, tales como objetivos, temario, capacidades a desarroliar,
informacidén y seguimiento proporcionados dl participante sobre sus resultados
en efercicios, evaluaciones y plan curricular, y

b. En cuanto a estdndares operativas de disefio instruccional, deberdn comprender
el wso de diferentes técnicas y metodologias adecuadas conforme al confenido
temdtico, con el fin de fortalecer el aprendizaje.

I De caracter técnico:

a.  En cuanto a esidndares para formato, que implica el disefio grdfico y el lenguaje
apropiados para fortalecer el proceso de aprendizaje;

b. En cuanto a estdndares operativos de interaccion, que prevean las facilidades
que se le proporcionam ol participante para ubicarse y desplazarse entre tema,
unidades y modulos dentro del curso, y

c. En cuanto a cursos electrdnicos, deberdn cumplir las caracteristicas operativas
de compatibilidad, acceso y funcionalidad para los participantes ™.
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Art. 52

“Los servidores publicos de carrera deben participar en los curses de capacitacion

obligatorios para el desempeito de sus puestos, en las fechas programadas al efecto por las
Direcciones Generales de Recursos Humanos.

Cuando wn servidor piblico de carrera estime que tiene los conocimientos o capacidades
necesarias para obtener una evaluacion aprobatoria en uno o mds cursos obligatorios, lo hard del
conocimiento de la Direccicn General de Recursos Humanos para el efecto de que sea programada
su evaluacion sin necesidad de participar en el curso de capacitacion correspondiente.

El servidor piblico de carrera podrd solicitar la revisidn de Ia evaluacion del curso ante la
institucion que lo impartio, dentro de los siguientes cinco dias hibiles contados a partir de ia fecha
en que se le notifico el resultado, de acuerdo al calendario de dias laborables de dicha institucion.
La revisidn sdlo se podrd solicitar respecte de la correcta aplicacion del procedimiento mas no
sobre el contenido y los criterios de evaluacion”.

Art. 53

“Los Comités de Prafesionalizacion aprobardn lps programas de apoyos institucionales y
becas a los servidores publicos de la respectiva dependencia, tomando en consideracion la
disporibilidad presupuestaria, asi como el dictamen favorable de la Secretaria de Hacienda y
Crédito Publico, y lo previsto en la norma emitida por la Secretaria,

El servidor piblico titular que esté interesado en recibir apoye institucional o alguna beca
para realizar estudios profesionales o de posigradoe, deberd solicitarlo al Comité de
Profesionalizacién y acreditar ante éste que cuenta por lo menos con dos afios de antigiedad en el
Sistema, y que los estudios que pretende realizar estdn contemplados en su plan individual de
carrera.

En caso de que los estudios a que se refiere el pdrrafo anterior requieran la participacion
de tiempo completo del servidor publico tittdar, éste deberd tramitar la solicitud de apoyo o beca,
conjuntamente con la licencia respectiva, en los términos establecidos en la Ley y este
Reglamento”.

Art. 54

“Para efectos del presente Reglamento, las capacidades son los conocimientos,
habilidades, actitudes y valores expresados en comportamientos, requeridos para el desempefio de
un puesto dentro del Sistema, y se clasifican en:

L De visidn del servicio piiblico: Consisten en los valores éticos que posean y deben
practicar los servidores publicos de carrera;
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i Gerenciales o directivas: Consisten en las conocimientos, habilidades o actitudes
que, de manera gemeral y por el nivel de responsabilidad, deben temer los
servidores publicos de carrera para el desempetio de sus funciones;

Fi Técnicas fransversales: Consisten en los conocimientos y habilidades que son wiles
para la generalidad de los puestos del Sistema, en aspectos o materias tales como
nociones generales de la administracion publica federal, informdtica, idiomas u
ofras, y

Fid Técnicas especificas: Consisten en conocimientos y habilidades de cardcter
técnico-especializado que son requeridos para el desempefio de un puesto en el
Sisterna.

Sélo serdn certificables las capacidades gerenciales o directivas y las técnicas ™.
Art. 55

“La Secretaria, a través de la Unidad, se coordinard con las dependencias para la
elaboracidn y dexcripcion de las capacidades gerenciales o directivas y técnicas transversales de
los puestos del Sistema, asi como para determinar la vigencia de las certificaciones respectivas y
para definir los niveles de dominio correspondientes.

Las dependencias elaborardn y describirdn las capocidades técnicas especificas de sus
puestos de carrera y establecerdn la vigencia de las certificaciones respectivas, asi como sus
niveles de dominio, con base en la guda metodoldgica que para tal efecto emita la Secretaria a
través de la Unidad,

Las capacidades y niveles mencionados serdn registrados en el Catélogo General de
Capacidades administrado por la Unidad”,

Art. 56

“Las capacidades deben ser evaluadas de manera tal que permitan determinar el nivel de
dominio del servidor piblico de carrera em cada ura de ellas, en funcién de los corocimientos,
habilidades y actitudes que acredite y los que se hayan definido en el puesto.

La Secretaria, a través de la Unidad, en coordinacion con las dependencias establecerd los
mecanismos y criterios de evaluacidn y de certificacidn de las capacidades gerenciales o directivas
¥ técnicas transversales, asi como los de evaluacion para las capacidades de vision del servicio
priblico.
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Por su parte, los mecanismos y criterios de evaluacion y certificacion de las capacidades
técnicas serdm determinados por los respectivos Comités de Profesionalizacion”.

Art. 57

“Las dependencias podrdn certificar las capacidades de sus servidores publicos de
carrera, siempre que cuenten con um drgano o drea de la propia dependencia que pueda llevar a
cabo dicha certificacion bajo los criterios de calidad, confiabilidad, imparcialidad y transparencia
necesarios, o bien, a través de organizaciones o instituciones publicas o privadas que garanticen el
cumplimiento de dichos criterios, y cuya comratacidn estard sujeta a la disponibilidad
presupuestaria

La Secretaria, a través de los lineamientos y guias correspondientes, establecerd los
pardmetros y requisitos minimos para la certificacién de capacidades "

Art. 58

“Para los efectos del articulo 52 de la Ley, las capacidades en que puede certificarse,
como minimo, un servidor publico de carrera en el Sistema, serdn las siguienfes:

I Las capacidades gerenciales o directivas establecidas en los lineamientos a que
alude la fraccion IX del articulo 15 de este ordenamiento,

I La capacidad técnica (ransversal relativa a nociones generales de la
Administracion Piblica Federal, y

I Las capacidades técnicas que determinen los Comités de Profesionalizacion
respectivos para el adecuado desempeRo del puesto de que se trate, de acuerdo con
la descripeién del mismo. Estas capacidades ro podrdn ser menos de dos ni mds de
CIKHTO.

El servidor publico titular deberd certificar, para su permanencia en el Sistema y en su
cargo, cuando menos tres de las capacidades gerenciales y dos de las capacidades técnicas
consideradas por el Comité de Profesionalizacion para el adecuado desempefio de su puesto, asf
como la capacidad técnica transversal a que se refiere la fraccidn IT de este articulo, en los
términos de los lineamientos previsios em el articulo 15, fraccién IX de este Reglamento.
Tratdndose de servidores publicos titulares que ocupen puestos de enlace, serd suficiente certificar
dos capacidades gerenciales y las técnicas antes referidas, para efectos de su permanencia.

Cuando un servidor publico titdar no obtenga la certificacién de las capacidades que

conforme a lo anterior sean requeridas para el puesto que desempefRia, serd evaluado nuevamente
dentro de los doce meses siguientes a la primera evaluacion que hubiere presentado. En caso de no
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aprobar esta segunda evaheacion, su nombramiento dejard de surtir efectos sin responsabilidad
para la dependencia”.

Art 59

“La certificacidn de una capacidad tendrd, de acuerdo a su naturaleza, wna vigencia
determinada, por lo que uma vez que ésta concluya el servidor piblico serd evaluado para efectos
de certificarla nuevamente.

Cuando, derivado de un comcurso publico y abierto, las evaluaciones del candidato
seleccionado para ocupar el puesto sean las mismas que se requieren para certificar alguna o
algunas de las capacidades requeridas para el desempefio de ese puesto, los resultados de tales
evaluaciones serdn presentadas ante el Srgano, drea, organizacion o institucién piblica o privada
certificadora, para el efecto de que se otorguen a ese candidato las certificaciones respectivas”,

En relacién a ka normatividad de la que hablamos en el Capftulo 1, la historia ha sido muy
distinta, hay una tendencia marcada desde el Gobierno Federal a impulsar ba implementacion del
Servicio Profesional de Carrera y a consolidarlo a finales del afio 2005. Ha sido un gran esfuerzo ¥
se ha apoyado en gran medida en el sistema de Competencias pare definir los perfiles y los
lincamientos para certificar al personal. En los Estados de 1a Federacidn también ha habido logros
aunque es muy variado el proceso de avance. '

Tanto la Ley como el Reglamento aplican desde los niveles de Enlace hasta las Direcciones
Generales; el nivel de Secretario aun es de fibre designacitn, es propuesta de este trabajo que
incluso ese puesto, aunque conserve su estatus de libre designacion, si se pueden considerar ciertos
lineamientos a cubrir en cuanto & Competencia se refiere, manteniendo la profesionalizacidn
deseada desde el vértice de cada dependencia.
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CAPITULO 4 : PROPUESTA DE CAPACITACION BASADA EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA EL PERSONAL DIRECTIVO.

4.1 Perfil del Puesto ¥ Capacitacién en Ia Organizacién de Salud.

Lo primero que debemos comocer para elaborar una propuesta de capacitacién en
Competencia Laboral son los requerimientos del puesto en cuestion a evaluar y certificar, para b
cual son pecesarias las descripciones de puesto que nos indiquen las funcicnes, el dmbito de
responsabilidad, los niveles superiores e inferiores y los requisitos académicos y de experiencia
adecuados para un buen desempefio. Es importante mencionar que a pesar de las nuevas keyes de
Transparencia, esa informacién es sumamente dificil de conseguir, se elabord una solicitud a través
del médulo de atencidn ciudadana en linea, se acudid directamente a las oficinas de la Secretaria de
Salud de la entidad ¥ a través de un oficio por la Oficialla de partes después de 7 dias habiles y
varias vueltas se nos negt la informacidn con el argumento que se debla solicitar a otra frea de la
dependencia; finaimente pudimos constatar que bos profesiogramas (descripciones de puesto) para
el personal directivo no existian, de tal forma se deduce que la ocupacidn de dichas plazas puede ser
totalmente arbitraria sin una coberencia perfi- puesto, ya que ni siquiera esta definido este, de esta
manera el cargo piblico esta a merced del afin del gobernante en temo. Imaginemos entonces lo
que sucede con la Capacitacion, para la cual no existe politica que respalde un desarrollo de
capacidades, conocimientos y actitudes especificas para un desempefio efectivo. La Capacitacién no
tiene un programa formal y los directivos no necesariamente tienen las caracteristicas y atributos
para desempefiar sus obligaciones, caracteristicas que como hemos visto tampoco conocemos,

De tal manera necesitamos crear un perfil especifico de cada cargo piiblico, una descripcién
de puestos que defina los requisitos de competencia de la persona que va a desempediar las labores.
La base para la creacién de estos perfiles serdn las funciones de los servidores piblicos descritas en
la Ley,”™ los Reglamentos™ y las que nos fueron otorgadas directamente por la dependencia.® A
partir de estas funciones y tratindose esta propuesta del desarrollo de Competencia Laboral para la
profesionalizacién, se elaboraren kos perfiles o descripciones de puesto de la Secretaria de Sahud, b |
Direccién General de Servicios Médicos y Urgencias, la Direccién General de Planeacidn y |
Coordinacién Sectorial, la Direccion General de Administracién y los Servicios de Salud Piblica |
(esta Gltima considerada también como Direccién General), en cllas, se incluyen ya las |
Competencias Laborales que cada persona debe certificar para poder ocupar el puesto de acuerdo a :
las funciones de cada drea segiin hemos determinado.

* Ley Orgénica de la Administracién Piablica del Distrito Federal, Art. 29 [En linca disponible: URL
hnpﬂwww.vahd.dig:b.nufﬁmdmﬁndanhn]]l&flbm

%" Reglamento Interior de la Adminkstracién Pibfica ded Distrito Federal, Art. 65 [En linea disponible: URL
http:fwrere salud.df gob mx/fimciones/funcioncs2. html} ¥ Art. §7 [En linea disponible: URL
hitp/ferww,salad 4f gob, mx/Aimciones/ fonciones3.htm| | 18/11/2004
* Presentacitn de Funciones de la Secretarfa do Salud del DF
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Las descripciones fueron hechas segin el modelo de profesiograma que contempla la
organizacion pablica de Salud para otros niveles en Jos cuales si existe. Este modelo contempla:

o Fumciones

o Requisitos Académicos

o Experiencia

o Ambito de responsabilidad
o Nivel Inmediato Superior

o Nivel Inmediato Inferior

A partir de lasiguierrtcpﬁgihavmlasdescripchnsdepustopropustas:
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Secretario de Satud

Funciones

Vigilar, en la esfera de su competendia, el cumplimianto de la Ley Ganeral de Saiud, la Ley
de Salud para ka entidad y demdés disposiciones aplicables.
Coordinar ka paricipacion de todas las institucionss de los sectores plbiicos, sockl ¥
privado en la ejecucidn de las poiiticas de salud.
Plansar, organizar, dirigir, operar y ovaluar o Sistemna do Salud.
Formular los proyectos de convenkos de coordinacion y concertacion, a que se refiere o
articulo 19 de fa Ley Orgdnica de la Administracion Piblica local, que en materia de salud
suscribe o jofe de Goblerno
Apoyar los programas y sanvicios de salud de las Dependencias, Orgenismos
Desconcentrados y Enlkiades de la Administracion Publica Federal, en los téminos de la
legisiacitn aplicable y de las bases de coordinacién que sa celebren.
Coordinar, supervisar y evaluar los programas y acciones que en materia de sajud realicen
IasDeiagaaunea

y desarclar, conjuniaments con los estados colindantes, o Sistema
Maropoltanodeml:'nnalanud:
Formuler y desarmoliar programas locales de salud, en & marco del sisterna metropalitano
de atencidn a la salud y del sistema de sakud conforme a los principios y objolivos del
programa general de desamolio.
Planear, dirigir, confrolar, operar y evaluar los servicios de atencion médica y salud pablica.
Plancar, dirigir, conirolar y evaluar los servicos de medicina legal, de salud en apoyo a la
procuracidn de justicla y atencin meédica a poblacion interna en reclusorios y ceniros de
readaptaciin social
Planear, dirigir, controlar, operar y evaluar las instituciones de prestacion de servicios de
saiud a poblacion ablerta.
g-gamymlam&wymtﬁanm&mw

Organizar, operar y supervisar la prestacion de los servicios de sakibridad general a que se
refiers ta bey de sakud,

Ptaneer, operar, controlar y evaluar d sistema de informacion de salud

Determinar ka periodicidad y caraclerisicas de |a informacion que deberdn proporcionar kos
prestadores de servicios de salud de los seciores puiblico, social y privado

Baborar, m&wywﬂwmdemeimymd
intarcambio con otras instituciones.

Ovganizar congresos en materia de salud, sanidad y asistencia social.

Estudiar, adoptar y poner en vigor las medidas necesarias para combatr las enfermedades
bransmisibles y las adicciones, asl como ka prevencidn de accidentss.

Desarrollar ackvidades tendionies al mejoramianto v especializacion de los servicios.

Las damds que le atribuyan expresaments Las leyes y replamentoe.

Ejercer, remboisar, pager y contablizar el sjarcicio del presupuesio autorizado.
Mymhmm&um&m mobilianio y equipo.

Requisitos Académicos |[* Thulo de Madico drujano exqedido por insiitucin reconocida oficiaimente

con espocigiidad en una de las dneas basicas de i medicna.

® Competencia Laboral Cartificada en Caildad en @ Servicio y Desarrolio de
Habilidades Direcivas

* Compelencia Laboral Certificada an Administracion de Sistemas de Salud y

|- en Adminisiraciin de Hospitales ¥ Programas de Servicios de Sakud Piblica

® *CLC en Oblencitn de informacién para ia toma de decisiones, Desarrolio
de programas y proyectos y Desarrolio de estudios do evaluacion.

" CLC del Desarrolo y evaluacion de la Competencia. Laboral de
capaciandos con base sn una Morma Técnica de Competencia Laboral

Experiencia * 12 mesee en Direccion Ganeral 0 24 meses en Direccion o Subdireccion de
Area 0 puesio o desempefio equivalents en institucién priblica o privada.

Ambito de " Establece las poificas y las fneas de accidn en salkuwd de la poblacidn en

respomsabilidad coondinacion con el goblemno cerral; adminisira los servicios de salud

Nivel Inmediato Sup, |* Gobemador o Jefe de Gobiemno

Nivel Inmediato Inf.  {* Dirsctor General
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Direccion General de Servicios Médicos y Urgencias

Funciones |*®
| |

Organizar, operar y controlar la prestacion los servicios de atencdn médica permanentes
y de wgenclas.

Paricipar an o Sistema de Salud anganizado y coordinado por iz Secretarfa de Salud,
mediante a prestaciin de los senvicios hospitalarios y de urgencias.

Ejecutar los programas de salud de la Secretarfa de Salud relaivos a la prestacion de
sonvicios hospitalarnios y do urgancias.

Desarrolar actvidades tendientas al mejoramiento y especializacion de los servicios a su
cargo.

Coordinarse con ofras unidades de la Secretaria de Salud, asl como con los organismos
coordinados soctoriaimente por ésia, especiaiments con el Organismo Descantraiizado
mmwmmbmammmwm.

Proponer programas de formacion, capacitacion y desarrolio de recursos humanos para
i&%ahﬂ%ahwﬁaawmm%ﬂh%a
Participar en los programas de investigacion relafivos a los senvicios de hospitalizacion y
urgancias que insiruments la Secretaria do Salud.

Roslizar todas aquellas acclones que sean necesarias pars mejorar la cadad en 3
atencion de los servicios médicos ¥y de urgenclas a su cargo, en observancia de las
disposiciones normalivas emilidas por la Secretarta de Salud y olras autoridades
competontos.,

Promover la ampliecidn de la cobertura y la prestacion de los servicios a su cargo,
apoyando las polfiicas ¥ programas que para tal aliecto dicten y formulen las autonidades
comespondientes de la Secretaria de Salud.

Organizar, operal y controlar |a prestacion de senvicios de atencidn médica y urgencias.
Evaluar ks resuliados de 1a atencion médica.

Determinar necesidades de insumos, medicamentos y aquipo médico.

Participar técnicamente on procesos de adquisicon, instalacn ¥ puesta en
funclonamiento de aquipo.

Implantar normas y iineamienios técnicos para kos procesos de adquisicion, distnbucion y
aimacenamiento de medicamentos. iNsWMos ¥ equipo médico.

Requisitos Académicos |*  TThuo de Médico cnganc expedido por Instucion reconocida cicaiments

mmmnammm@hm
s mwmmcmmdmymm
. mmwmmmmam@wMy
. en Administraciin de Hospitales y Programas de Servicios de Salud Pubiica
®* Competencla Laboral Certificada del Desamrollo y evaluaciin de la
Cormpetencia Laboral de capacitandos con base an una Norma Técnica de
Competencia Laboral :

* Compoiencia Laboral Cerfiicada en ef Desarrolio de agnOsticos de
sarvicios, Obtencidn de informacin para la torma de decisiones y Desarmollo
de programas y proyecios

Experiencia = 12 meses en Diraccitn de Area 0 24 meses en Subdirecciin de Area o
pussto 0 desampelio aquivalonts en instituckin pdbiica o privada.

Ambito de ® - Adminisirar los Senvicios Médicos y de Urgendias de I Poblacion

responsabilidad

Nivel Inmediato Sup. |® Secretario de Salud

Nivel Inmediato Inf, =  Director de Area
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Direccién General de Planeacitn y Coordinacidon Sectorial.

Funciones | *
L ]

Establacer las acciones de coordinacion secional, para la onganizacién y funcionamiento de

los grupos |nterinstifucionales de trabajo para la integracién del Sistema de Salud.

nsTumentar jos macaniamos do coordinaciin para ka plancacion, organizacion, control ¥

evaluacion dol Sistama de Sakxd

Propaner las acciones de coondinacion entre ol Sistema de Salud con oras Dependancias

y Entidadee de las Adminisiracionas Pablicas, tanko Federal como local, ydelugubia‘nus

ostatales que por sus alribuciones deban parficipar en la Instrumentacion de meacansmos

de coordinaciin melropalitana.

mpulsar lss acciones de paricipacion concertackin e Induccion con los sectores sodal y

privado para la elaboracion, actualizaciin y ejecucion de los programas que requieran et

Sistemna de Saiud.

Proponer las bases para la formulacion ¥ sjecucidn de las politicas de salud del Distrito

Federal, asi como para el desarrolio del Sistama de Salud.

Establacer kzs polfticas, sistemas, normas y puoaﬁrmhsdemmalauqn

@mmmmm fa Administracion Publica, que reaficen

actividades en makeria de sakud.

Ptanear y evaluar el funcionamiento de les Unidades Administrativas de la Adminisiracion

Pubfica, que realicen actividades on mataria deo sakud.

Regutar, coordinar e inlegrar ol antsproyecto de presupuesio y programa operative anual

de |z Secretaria de Sakxd

Coordinar y aprobar ka formutacidn del antaproyecto de presupuesto y programa operativo

anual de las Unidades Administraiivas de la Adminishacién Publica, que realicen

aclividades on materia de salud.

Autorizar y regular of ejarcicio, tas Wansferencias, ampliaciones y modificaciones del

presupuesto que se requieran, de ks Unidades Adminisirativas de la Administracion

Rﬁnaneﬁmmdadummmgmﬂ.

Recopilar e integrar con la debida oportunidad, la informacion que se requiera para emviar a

ta Secretaria de Finanzas, a afecio de que se formule 3 Cuenta Plblca.

Apoyar Wcnicamente |s desconcantraciin de funciones de la Secrstaria de Salud, de las

Unidades Adminisirativas y onganismos Puiblicos descentralizados sectorizados a ella.

Defrilmpmm nomas y procedimientos para asegurar la oporiuna y
m&mm&ﬂnam&umpﬁm

seciorizados a la Sacretaria de Salud, as! como vigilar su cumplimiento.

Emitir jos incamientos, ariterios y procadimientos de captacion, elaboracion, produccitn,

actualizackn y difusidn de la informacion estadistica en salud.

MywmgdemwahMm

Administrafivas

Coordinar y controlar ¢l sistama de informacién estad(stica de la Secretaria de Sakud, de
ios organismos publicos descentralizados sectorizados a ésta, asl como del Sistema de

mthmmmmuthauw
y otras Dependencizs.
mmahmdemdammdeIaWads
Salud y contribuir a la difusion de aciividades y logros dal Sistema de Saiud.
Obsenvar la aplicacién de las polfticas, sislamas, normas, y procedimientos de caracter
técnico a las que deban sujelarse |las Unidades Adminishaivas , Organoe
Desconcantrados y Enidades de la Adminisiracin Publica, que realicen actividades en
materia de salud.
mmdmmbmemmanmmdee
capacitacitn y achmlizacion de rocursos humanos, de las Unidades
Mﬂmﬁwmyamdehmmhﬁmm
reaiicen actividades en materis de salud
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WBMBWMMQMQMBM
da salud.

Coordinar y controlar las acciones de los programas de inversion de la Secretarfa en el
proceso de la obra pibica que se efechie para la conservaciin y desarrollo de ka
infraesruchra e instalaciones an kas unidades médicas de ka Administracion Publica.
Controlar ol ejarcicio del presupuesio de la Secretaria de Salud y de las Unidades de la
Adminisiracion, que realicon actividades en materia de salud.

Participes en la elaboracion y vigiar e cumplimiento de comverscs y programas de
cotaboracion, que colabre [a Secretaria de Satud con el sactor educativo, Instituciongs
nacionaics & intemacionales, en coordinacion con las LUnidades Administrativas, en materia
de educacion e investigacion an salud.

Coadyuvar con las aulorkiades ¢ insifuciones educativas an la definicion del perfl de los
profesionales para la salud, on sus stapas de formacion y del nimero 6pémo de egrasados
Qque 6o requieran para cubrir fos necesidades de recursos humanos del Sistema de Salud.
Proporcionar ia infoormacion y ia cooperacidn técnica en las materias de su competencia,
que le sean requeridas por las Unidades Adminisiralivas de ks Secretaria de Salud, de la

Ejorcer o control, vigiancia y fomenfo sanitarios, confarme a lo que sefiale la Ley General
de Salud, sus reglamenice y la Ley de Salud local, con el apoyo dal organismo piblico
descentralizado Senvicios de Salud Pablica

Expedir las auforizaciones sanitarias para las actividades, establecimientos, productos y
servicios en el ambito de su competencia, conforme o seftalen las disposiciones jurfdicas y
miistral Scabl

Integrar el padrdn local de actividades, establecimientos, productos y servicios que se
sncueniren sujetos 3 controt ¥ vigilancia sanitaria.

Ordenar y practicar verificaciones de conformidad con las disposiciones juridicas y
adminisiralivas aplicables a la materia :

Controlar ka fauna nociva en mercados, centros de abasio y demas establecimiontos
pliblcos donde seé comearcialicen producios para consumo humano con el apoyo del
organismo piblico descentralizado Sorvicios de Salud Publica
mﬁumnmmvmummmmmmm
acciones de vigilancia sanitaria
hmmYanawmmWyﬁrmah
salud de las personas, por Incumplimiento de las disposiciones sanitarias aplicables.
Realizar sl corirol y viglancia sanftarics en los establecimienios que expendan alimentos
on la via pablica.

Realizar el control vy viplancia sanilarios relacionados con o trasiado, inhumacién y
edhumaciin de caddverees.

Requisitos
Académicos

* Tiuo de Médico cinjano expedido por mslitucion reconockta ofciaimente con
especiaiidad en una de las dreas basicas de b medicina. Postgrado en administracion.

®*  CLC en Calidad en e Servicio y Desamrolio de Habilkiades Direciivas

. mwmmm&mmamym

Laboral de capacitandos con bass an una Norma Técnica de Competancia Laboral
* Competencia Laboral Certiicada en o Desarmolio de diagnGsiicos de senvicios,
de

= 12 messs en Direccion de Area ¢ 24 meses en Subdireccion de Avea o
puesio 0 desempefio equivalents en inslitucion piblica o privada. i

" Dirigir la planeacion, la evaluacion y ias polfticas de salud, coordinar el

responsabilidad desarmollc de sistemas de salud, manioner y conolr o sistama de

irformacion, dirigir ta investigacion y colaborar en la formacin.

Nivel Inmediato Sup. |*  Secretaric de Sakud

Nivel Inmediato Inf = Direcior de Area
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Direccitn General de Administracidn

Funciones |*®

Coadywvar en la programacion y participar en ks administracion de los recursos humanos

y materiales, asi como en los financiercs desiinados a gasios por senvicios parsonales,

Awcdliar en actos para e derre del ejercicio anual

ParSciper en el regisiro de srogaciones realizadas por [a Dependencia.

Coadyuvar en la intogracidn y framitacion de programas de inversion.

Elaborar estraiegias para formular ol Programa Anual de Adquisicones y coordinar la

recapcidn, guarda, suministro y control de blancs.

Instrumentar los procesos de icitaciones poblicas.

Instrumentar oe mecanismos de coordinacion para la organizacion, condrol y evaluacidn

dal Sistema de Salud.

Mhmamdm&mmymopﬁmm

de ia Secretaria de Salud

Coordinar y aprobar la formulacion del artaproyedo presupuesto y programa operativo

anual de [as Unidades Adminisirativas de la Administracion Pubiica, que realicen

actividades an materia de salud.

Autorizar y regular ol ejercicio, las ransferancias, ampiaciones y modificaciones del

presupuesio que so requioran, de kas Unidades Administralivas de la Administracion

Publica, que realicen actividades en materia de salud.

Wmdm&mmem\wmmmmm
de informacion, capecitackin y actualizacdn de recursos humanos, de las Unidades

myamuhmmmmu

realicen aclividades en makeria de salud.

mdmummhwas&uyumm@h

Adminisiracion, que realicen actividades en materia de sakud.

Organizar, dirigir y confrolar el pago de ndmina, impuestos y prestaciones.

Dotar jos recursos humanos necesarnios para la Depandencia.

Organizar, dirigir ¥ cordrolar los recursos

Titulo de Licenciado en Administraciin expedido por insiucion reconocida oficialmente.
Competsncia Laboral Cartificada en Calidad an & Servicio y Desamolio de Habidades
Diractivas

Competoncia Laboral CerEficada en Administracidn de Sistemas do Salud.
MMMWMMyMMBMLM
de capacitandos con base sn una Norma Técnica de Competancia Laboral
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Direccion General de Servicios de Salud Piblica (OPD)

Funciones

Dirigir los programas de salud que establazca la Secretarta de Sald.

Organizar, operar y evaluar kos sorvicios de primer nivel de alencion.

Dirigir los programas de pension alimenticia.

Organizar, operar y evaluar la prestacion de los servicios de salud publica, de atencidn
madica de primer nivel.

Ditigir ia operacin dal Sistema de wviglancia epidemiciigica ds las enfermedades
transmisibles y no transmisibles, asi como de los sistamas especiaies de informacién en
salud.

Promover kos programas de capacitacion y formacion de recurscs humanos para la
atencion de la salud, vinculados con los sendcios a su cargo.

Establecer necesidades de Insumos, aquipo médics & Infraestruciura para ka operacién de
los sarvicios de salud de primer nivel.

Coadyuvar en la' programacian y participar en la administracién de ks recursos humanos
y materiales, asi como en ios financiercs.

Paricipar an el establecimionto de ias pollicas a intervenir en los programas en materia
de informacion, capaditaciin y actualizacktn de recursos humancs.

Requisitos .
Académicos

THulo de Médico cnsano spedido por Instiuckdn reconocida  oficiaimente con
especiolidad en una de las dreas basicas de la medicdna

Competencia Laboral Cerliicada en Calidad en el Saervicio y Desarrolo de Habilidades
Dirocivas

mmmmmmmmmmym

Laboral de capacitandos con base en una Norma Técnica de Competencia Laboral
mmmmmdmmwmmy
Adminisiracin de ta Capacitacion.

Competancia Laboral Carificada en Oblencion de Infomnacién para la toma de
decisionss

Experiencia

. 12mmmwkmoz4mmmdekaeo
pussio ¢ desempeiio equivalents en institucion publica o privada.

Ambito de
responsabilidad

" Adminisiar los Programas de Servicios de Salud y la prestacion de
sericios de primer nivel.

Nivel Inmediato Sup.

Secretario de Salud

Nivel Inmediato Inf.

Director de Area

42  Normas de Competencia Laboral para directivos de una organizacién de sahud.

Umvezqueienanoslospaﬁ]mdepuestoshemosdedeﬁnihsnonmsdeCmpewmia
Laboral que seleccionamos de acuerdo a las funciones de cada directivo. Estas normas son
elaboradas por el Consejo de Normalizacién y Certificacién en Competencia Laboral (CONOCER)

vy en el proceso

de su creacién intervienen los sectores productivos relacionados con las

competencias involucradas a certificar,
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En relacién a s funciones que los directivos de ks organizacidn realizan, encontramos doce
Normas de Competencia Laboral, sin embargo, consideramos que aun con la certificacion de estas
normas, ¢l candidato no cubriria el total de calificaciones para desempedfiar el puesto en cuestion,
por este motivo hemos desarrollado cuatro normas extras, las cuales con su certificacion, podrian
cubrir el resto de calificaciones no contempladas en las normas del CONOCER. Las normas que se
desarrollaron son:

Administracion de Sistemas de Salud

Administracién de Hospitales y Programas de Servicios de Salud Piblica
Calidad en el Servicio

Desarroilo de Habilidades Directivas

b

normas seleccionadas del CONOCER para calificar af los puestos directivos son:

Administracidn de la Capacilacidn
Adquisicidn de bienes y servicios por lictacion
Integracion de persond a la organizacion

Operacidn del sistema administrative de gestidn humnana.
Desarrollo y evaluacidén de la competencia laboral de capacitandos con base en una
Norma Técnica de Competencia Laboral ~
Planeacidn estratégica de recursos humanos
Desarrollo de diagndsticos de servicios

Obtencidn de informacion para la toma de decisiones
Andlisis e interpretacién en estudios de evaluacion
Desarrolio de programas y proyectaos
Desarrollo de estudios de evaluacion

Presupuestacidn de programas y proyectas

Por supuesto no es necesario que bos cargos piblicos deban certificarse en todas las normas
que hemos seleccionado, sino que se adecuan seglin sus responsabilidades. Cada norma estd
comprendida por onidades a certificar, estas & su vez se componen de elementos los cuales indican
los criterios de desempefio necesarios para la calificacién y las evidencias por desempefio, por
producto, por conocimiento y por actitides que infieren Ia ya competencia y que deben ser tomadas
en cuenta a lka hora de evalpar una certificacion. A continuacién veremes [as normas con sus
unidades y los efementos, en el Anexo 2 podremos observar a detalle ks Normas de Competencia
Laboral tomadas del CONOCER,” en ¢l Anexo 3 podremos observar las Normas de Competencia
Laboral que hemos desarrollado.

”B&k%&lammhdwwmwmmw@mﬂ]#m‘m
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Normas de Competencia Laboral tomadas del Consejo de Normalizacién y Certificaciin en
Competencia Laboral, CONOCER

Administracién de la Capacitacion
Planear la capadtacidn y desarrollo del personal
Diagnosticar fas necesidades de capacitacitn y desarrolio del personal
Elaborar los pianes / programas de capaciaciin y desamrolio ded personal
Proveer kos recursos para la capaditacién del personal
Obtenor fos recursos materiales para la imparticién de fos cursos.

Evaluar ios resultados de la funcién de capacitadidn
Elaborar ef plan de svaluacion de la funcidn
Obtener la informacion para ka evaluacion de fa funcién
Determinar las causas do las desviaciones de kos resultados de

capaciacion
Determinar las acciones commedivas y preventivas de capacitacitn

Adquisid&dcl}imsgscwidmporhcﬂzdén

Establecer las condiciones de la lidtadén de la compra de bienes v servicios
Haborar las bases de la Acdlacion de la compra de bienes y servicios
Di#fundir las bases de ia icitacion

Coordinar la l[dtacién de la compra de bienes vy servidos
Coordinar fas junias de aclaraciones de las basses de fa ficitacion
Coordinar el registro de lcantes y los aclos de apertura de propuestas
Coordinar fa emision de los fallos sobie 1a kicRacion

Formalizar la compra de os bienes y servicios licitados
Fincar of contrato de adjudicacion af proveedor de bienes y servicios
Gestionar ef pago al proveedor

Integracién de personal a la organizacion
Redutar y seleccionar personas de acuerdo a los requerimientos de la

organizadén
Redlutar a fas personas que pofencigiments puedan desempefiar ias
funciones vacarntes ’

Seleccionar a ia persona que cibra con los requisitos establecidos de
acuerdo a fas funciones especificas a8 dasarrofiar

Contrataddn e inducddn ded personal en la organizacién
Contratar al personal seleccionado de acuerdo a las pollticas de la
organizacion y & fa legisiacion vigorte
Reaslizar el proceso de induccion organizacional del personal de acuerdo
a las politicas y fos procedimierntos establecidos
Asegurar que se cumpia la induccidn def personal a sus nuevas funcions.
g8 acuerdo a fas polfticas y fos procedimientos establecidos SJ
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Operacén cle‘sistanaachhishaﬁvo&cgesﬁm humana
Controlar o sistema administrativo de gestion humana con base a los
procednﬁmtos,mﬁas,objeﬂvcsymarmlegdwgatedelaugan[zauén
Controlar jos procesos adminisirativos de recursos humanos con base en

sus objetivos definidos en ta planeacitn estratégica de la funcién
Controlar la aplicacitn del marco fegad, poffticas y procedimientos de pagol
de sueidos y salarios de acuerdo a fos requerimientos establecidos por la
organizacién y la legistacién vigente
Controlar la asignacitn al personal de prestaciones y beneficios de
acuerdo a ias polfticas y procedimientos de la organizacion asi como a los]
criterios de fey

Mantenimiento de! sistema administrativo de gestién humana y de servidos de

personal con base a los procedimlentos, politicas, objetivos y marco legal

vigente de la organizacién
Mantener actualizado ef sistema administrativo de personal de acuerdo al
marco fegal y normativo de le organizacion vigentes
Proporcionar &l personal los servicios adménistrathvos de recursos
humanos con cafidad y apego a los procedimientos establecidos

Disefio y administradén del sistema de evaluacidn del desempefio productivo;

del personal con base a las politicas y procedimientos de la organizadién
Disefio de sistermas y herramientas de evaluacion def desempefio
productivo def personal de acuerdo a jos objetivos, polfticas y
procedimyertos de fa organizacin
Coordinar ta aplicackin de herramientas de evaluacion del desempefio
productivo def personal de acuerdo a fas politicas y procedimientos de la

organizecion

Disefiar los indicadores productivos para evaluar ef comportamiento
laboral del personal en refacién con las polfticas y objetivos de la
organzacion _

Coovrdinar la ap#icacitn de los indicadores productivos para evailar ef
wnpa@wﬁohbawddpemenrwaaénmnbspdmsy
objetivos de la crganizacién
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Dcsarro"og evaluacién dela canpctcnaa laboral de capacibncios con base en una

Desarrollar Instrumentos de evaluaddn de competendia laboral, referida en
NTCL
Determinar las técnicas y los instrumentos para evaluar la competerncia
laboral de candidafos, referida en UCL
Construir instrumentos de.evaluacisn de competencia laboral
Demostrar fa validez y ka confiabiiidad de los reactivos y los instrumentos
de evaiuacion de competencia laboral
Organizar la evaluaddn vy el desarroilo de la competenda laboral de acuerdo]
con las necesidades de los apacitandos
Dstarminar los planes de evaluscién de competencia laboral de una
funcién deferminada,
ngrmnareip;wmdsdesanoﬁoy!aev&'uaaﬂndelempefm
taboral considerando las caradieristicas de fos capacitandos.
Preparar fos medios y reafizar las actividades para disponer del contexto
de desarrolio de la competencia laboral de fos capacitandos.
Coordnarlaat.twalumyrdmainatadéndddsardbyevaluadmdela
competenda laboral de los capaditandos en forma integral
Coordinar la sesién de attovaloracion del nivel de competencia laboral de
los capacitandos adguirido en ef curso, con base en la NTCL de
refersncia

Retroalimentar ef proceso de desarrodo y evaiuacion de fa competencia
laboral con ios capacitandos y revisar ef juicio cualitativo sobre los
resuftados de fa capaclacion que les clorga el docente.
Anafizar y valorar con fos capacitandos el desempefio del docente, asi
como fa disponibiidad de los medios durante ef curso.
Desarrollar, ejerditar y evaluar la competenda laboral de los capacitandos con
base en normas técnicas de competencia laboral
Preparar y realizar fa sesion inicial con base en fas caradieristicas y
estrategias dsf proceso de desarnolo, ejercacion y evaluacion de ia
competencta iaboral., _
Coortinar las sesiones de desarmolic y evaluacion ds la competencia
laboral de acuerdo con fas necesidades diferenciadas de los
capacitandos y ef 4mbio de formacion.
Asesomracapaaiandosmhmwaddndepmafoﬁosdeewdemas
con base en of pian de evaluackin y of programa de capaciiacion
correspondients.
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Obtamciéndcimcovmadénparalatou‘ta&cdcdsionca

Definir procesos de obtendidn de Informacién, de acuerdo con necesidades
Detoctar necesidades de informacion, en furcién de los usuarios
Sefeccionar bscnicas e instrumentos de levarntamiento y recopiacién, y
fuentes de informacitn, de acuerdo con necesidades
Dissftar instrumentos de levantarmiento y recopdacion de informacion, de
acusrdo con variables que concreten las necesidades de informacion

Organizar o evantamiento y la recoplladdn de informacién, de acuerdo con)

necesidades
Preparar el proceso de levantamierto y recopiacién de informacion, de
acuerdo con necesidades
Coordinar ef levantamiento y la recopidacion de informacion, de acuerdo
con ko programado
Redlizar e levantamiento y la recopiladén de informadén, conforme 2 la
programadién establecida

Levantar informacién de campo, de acuerdo con o programado
Recopdar fa informacion documental, de acusrdo con io programado

Desarroilar la planeacidn estratégica de recursos humanos
Identificar arnenazas y oportunidades as! como fuerzas y debliidades de
la funcion de recursos humanos con relacidn a la estrategia
orgainizacional
Formudsr la misién, visidn y valores de recursos humanos
Diagnosticar fa funciti de recursos humanos
Definir los objetivos y metas de los procasos y sistemas de recursos
humanos y sus indicadores de medicion
Determinar fa refacitn costo-bensiicio de los procesos, sistemas y
subfunciones de rectirsos humanos
integrar ef plan estratégico de recursos humanos de fa organizacién
Coordinar la iImplantadién ded plan estratégico de recursos humanos
Comunicar ef plan sstralégico de recursos fiumanos a fos responsables
de fas éreas involucradas
Determinar las polfticas de operacion de los procesos de recursos
humanos
Coordinar ef disef'o de los pianes y programas tacticos de personal para
hmmmmmmmmm
humanos
Eva!ua,da‘agulnimtoyeslableca‘s‘stanasdemepacmﬂnuadela
administradén estratégica de recursos humanos
Evaluar fos resuftados def plan estratégico de recursos humanos
Estsbiscer un sisterna dg cordrol preverdivo y cormectivo def pian
M@wdmﬁmmwm
Establecer sisternas de mejora continus de los sistemas, procesos y
subfunciones de recursos humanos
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Dcsarra"odc&@'mﬁcosdcsa\idos
Definir procesos de obtencién de Informacién, de acuerdo con necesldades
Detoedtar necesidades de informacion, en funcitn de los usuarios
Sedeccionar técnicas e instrumentos de levantamiento y recopiacion, y
fuentss de informacidn, de acuerdo con necesidades
Disefiar instrumentos de levariamiento y recopdacién de informacion, de
acuertdo con variables que concreden fas necesidedes de Fformacion
Determinar la situacion del objeto de estudio y sus causas, con base en andlisis
cuantitativos y cualitativos
Apficar métodos de andfists cuantitativo, de acuserdo con ef objeto de
esiudio y la naturaleze de la informacién
Aplicar méfodos de andlisis cualitativo, de acuerdo con sf objeto de
estudio y la nafuraleza de la informaciin
Elaborar diagntsticos, de acuerdo con la mefodologfe commespondients
Determinar escenarios futuros, con base en necesidades y tendendas del sector]
Diseflar escenarios fuluros, con base en necesklades y tendencias def
sector
Flegir escenarios fuluros, con base en las necesidades del secior
Organizar el levantamiento y Iz recopiladén de informadon, de acuerdo con
necesidades

Preparar ef proceso de levariamienio y recopfacion de informacion, de

scuerdo con necesidades

Coordinar ef levardamiento y la recopfacién de informnacion, de acuerdo

con o programedo
Preparar la Wnformadén para su andlisis, conforme a la metodologia

Procasar la informacion, de acuerde con fos criterios establecidos
Vaiidar la informaciln, corforme a ta metodologla cormespondients

Ana[rstsclntaplttaaéndcrﬂ:anaaénmcshﬂiosdccvduaabn

Informar los resultados obtenidos, con base en f objeto de estudio
interprefar jos resufiados oblenidos, de acusrdo con ef marco de
referencia def estudio
Elaborar fformes de los resufiados, de acuerdo con ias necesidades del
usuano

Anallzar informacidn, con métodos cualitativos
Procesar la informacién, de ecuerdo con fos criterios establecidos
Validar fa informacitn obtenida, corforme a la metodologia

commespondiente
Aplicar métodos de andfisis cusifativo, de acuerdo con ef objelo de
estudio y la natureleza de la informacion

Analizar nformadén, con métodos cuantitatives
Procesar ka informacion, de acuerdo con los criterios esfabfecidos
Validar la informacion obtenida, corforme a la metodoiogia

cormespondients
Apficar mélodos de anéiisis cuantitativo, de acuerdo con ef objeto de
estudio y fa naturateza de la informacién
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Dcsarro“odcprogyamasgprogcctos
Establecer programas que conduzcan f[as acdones, de acuerdo con losi
propdsitos v lineamientos del sector
Elaborar programas o proyecios, de acuerdo con los propdsitos y
directrices establecidos
Definir inearmientos y ciiferios de operacién, con base en las
caracteristicas ded programa correspondiente

Realizar la programadén, de acuerdo con la normathvidad vigente
Detectar necesidades de recursos, con base en la informacién obtenida y
&f programa correspondierie
Apiicar criterios de programacion, de acuerdo con ef procedimiernto
establecido

Retroalimentas los programas, deame'doconsusobjetrvosymetas y con los
lineamientos y criterios de
Definir inearmientos y criterios de seguimiento de programas, con base en
sus propdsitos y los procedimientos establecidos
Reorfentar los programas, con base en los resuffados del seguimiento

Desarrollo de estudios de evaluacion

Definir procesos de obtencién de informadién, de acuerdo con necesidades
Detectar necesidades de informacion, en funcion de fos usuarios
Sefeccionar técnicas e instrumerttos de levartamierto y recopiacion, y
fuentes de informacikin, de acuerdo con necesidades
Disefiar instrumeriics de levantamiento y recopdacion de informacion, de
acuerdo con variables que concrelen las necesidades de informacion

Disefiar estudios de evaluacion, con base en necesidades
identificar objetos de evakuacion, con base en necesidades de distintos
aclores y usuarios def sistemna
Seleccionar modedos y métodos, en funcion del objefo de evakiacion

Valorar informadién, de acuerdo con los objetivos v las metas estableddos
Ap#carné@dosdeaﬁﬁstscmﬂtaﬁo de acterdo con ef objeto de
estudio y fa naluraleza de la informacion
Apficar mélodos de anélisis cuamitativo, de acuerdo con ef objeto de
estudio y fa naturafeza de fa informacion
Elaborar informes de los resultados, de acuerdo con las necesidadas def
usuano

Difundir los resultados de la evaluaddn entre las instandas correspondientes,

en fundén de las necesidades de retroalimentacion
Disefiar estrategias de difusion, en funcién de las necesidadss de
retroalimentacion
Coordinar Ia efecucion de estralegias de dfusin, con base en su disefio
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Frcsupuc.shdéndc}rogramaagprogectos

Baborar presupuestos, deaaudomnlanonnatmdadvfgmte
Establecer requerimientos financieros en funcidn de Ios recursos
necesarnos para cada-programa, de acuerdo con los procedimierios y la
normatividad vigerntes
Definir presupuestos para fos programas, de acuerdo con las prioridades
establecilas y fos recursos disponibies

Establecer lineamientios y criterios de ejerddo y control presupuestal, con base]

en la normatividad vigente
Definir Eneamierdos y criterios de ejercicio y control presupuestal, con
base en fa normatividad cormespondiente al origen del recurso
Realizar of seguimiernio y control del efercicio presupuestal, con base en
los finaamientos y criterios establacidos

Estas normas de competencia laboral como ya hemos dicho fueron tomadas de la base de
datos actual del CONOCER y fueron seleccionadas por corresponder a las funciones realizadas por
a2 direccion del sistema de salud que estamos abordando. Los criterios de desempefio v bos

requerimientos de evidencias por desempefio, por producto, por conocimiento y por actitudes, asi
coma los propésitos de cada unidad y cada calificacin estén desarrollados en el Anexo 2.

Normas de Competencia Laboral que foeron elaboradss pars cubrir las necesidades de
Calificacién de la direccién de acmerdo con sms fanciomes,

Administracién de Sistemas de Salud

Sistema Nadional de Salud

QOrganizacion y Manejo def Sistema Nacional de Safud

Conocer ta crganizacion y funcionamiento de unidsdes médicas
Desarroliar la Planeacin Estratégica y la Administracién general en Sistemas de
Salud

Deﬁk;smbm#aryeva!uare!pmcasodep@:eaddnemtégicay

manejar las crisis.

Organizar, dirigl, coordinar y evaluar Sisternas do Salud
Mercado de Sistemas de Salud

Operacion def Mercado Sanftario

Coordinar la Investigacién de Mercados en Sisfernas de Salud
Admnlsbareausosﬁwnemsymdnarpuwectosdeﬁstanasdesajd

Mane,bdoCosﬁos

Aplicaddn ded Marco Legal de Salud
Andlisis de la legislacién vigente en Salud y Administracién Poblica, en
malteria administrativa, laboral, civil y penal.
Diagnosticar e implemerttar fa prestacion de servicios de Salud, fas
instituciones y fa responsabiidad médica en materia legal.

Coordinar y desarrollar sistemas de informacion
Organizar sistemas de informacion de acuerdo a las necssidades
Adminisirar los recursos de iformacion.
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Adn-:inistradéndcﬁospitalcsg Programas de Servicios de Salud Publica

Cperacién de Unidades Médicas y Control de Programas de Atencidn a la Satud
Operar la obtencién y manejo de insumos, medicamerdos y equipo en
Unidades Mddicas

Diagnosticar, coordinar, controlar y evaluar la afencién y educacion en
Salud, ef control de epidemias, mansjar fa bioestadistica y plantear
reformas del sector.
Desarrofic de ética médica en ko clentffico, fa atencién en salud y ef medio
ambiente

Desarrolio, contmlymau1ta1ﬁ11rentodelnfrash*uch1rae|15abd

Desarrollo de Habilidades Directivas

Desarolfo de Liderazgo
Cuitivar habfidades de lider 5
Formar equipos de trabajo efeciivos
Adiestrar ef andlisis y la toma de decisiones
Comunécar y negociar efectivamente
Valorar fa comunicacion, foremtar ef didlogo y desarrollar la expresion
oral y esciita
Administrar conflicics y fomerntar e negociacion y la creativided en la
resolucitn de problemas
Administracién del tempo v la tensidn

Organizacién y mansejo ded tempo
Domiénio def esirés

Calidad en of Servido
Andlisis v orientaddn de la Calidad
!defmymmem‘omnsdeceﬁhdde!aorgamzm
Definir las ifineas de accién de cafided
Implementar la mejora continua
Rediseflar y mejorar fos procesos de no cafidad de la organizacion
Establecer la mejora continua y of cambio de actiud
Controlar |2 Calidad
Medir y estimudar el desempefio de calidad
Control def prodixcto no conforme

Estas normas feeron elaboradas pensando en las competencias que el individuo que pudiese
ocupar los puestos directivos de una organizacidn piblica de Salud debiera tener de acuerdo a las
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funciones que identificamos para cada puesto. Se debieron crear debido a que ¢l CONOCER no
tiene actualmente ninguna norma que pueda determinar los estdndares de desempeiflo requeridos
para las funciones que estas abarcan, es decir, no hay norma del CONOCER que sirva para
certificar en su totalidad lo que estas cuatro normas que hemos elaborado certifican y
necesartamente debemos contemplarias para poder abercar todas las competencias que intervienen
en las funciones de los directivos de salud y asf calificar y profesionalizar esos cargos.

Las normas, sus unidades y elementos se elaboraron comtemplando esas funciones y
apoyandonos en los postulados de Edwards Deming, Kacuro Ishikawa'® al igual que en otros
autores e instituciones preocupados por la Calidad y el Liderazgo, asi como en la oferta educativa
existente dirigida a las funciones de direccién en Sahid en instituciones como la UNAM,'™ ¢
Instituto de Ciencias y Estudios Superiores de Tamaulipas (ICEST),'® el Instituto Nacional de
Salud Phbfica,' la Universidad Auténoma de Campeche,'™ el Instituto Tecnolégico de Estudios
Superiores de Moaterrey'® y la Universidad La Salle.'®

Como en las pormas del CONOCER, la totalidad de la norma es demasiado extensa para
meostrarla en este capftulo, por bo que bos criterios de desempefio y los requerimientos en evidencias
por desempefio, producto, conocimiento ¥ actitudes, asi como kos propésitos de cada unidad ¥
calificaci6n estdn desarrollados en el Anexo 3.

En el siguiente cuadro podemos apreciar [as normas que deben ser certificadas por cada
directivo para tener la competencia nccesaria para su puesto.

¥ Munich Galindo Lourdes (2001}, Op. Cit. p. 69— 89, 227 - 243
¥ Macsiria en Administracién (Sistemas de Satod) [En linea dsponible: URL
tttpYfwrwrw. foa. nnam. mx/ peg/macstris/plancs. im] ¥ [En Hnea disponible: URL
hittp7fwww, o unem. mx/peg/macstris’ss plan him ] 25092004
mmmmmlmdmmwmmmm@mmnmum
disponible: URL hitp:/fwww loestedu.mx/planes/maestrias/mesp.m(] 2509/2004
3 Macstrias Instituto Nacional de Salud Piblica [En Bnea disponible: URL
hitp/fwrww. insp. mx/espm/posgrado’m_adminl him! | ¥ [En Linea Esponible; URL
cienoc hissd | 25092004

}:ﬁ‘mﬁfwwwlrnp.nmf&qﬂmaddm
¥ Maestrizs Universidad Awsdnoma de Campeche [En linea disponitie: URL
l'rmﬁ!wwwmm L en_sakad p%CI%BAblicabtm ] 25092004

hitp/fwww Sin. itesm. mrod capacitacionyconsuhioria'diplomado2 m} 25/09/2004
’“Cmdcmwmmmum\umudhmnummm
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4.3 Determinacién de Médulos en base a normas v perfil del puesto.

Una vez que hemos determinado las descripciones de puesto y las Normas necesarias que
certifiquen la Competencia Laboral en el desempefio de fos cargos de nuestra organizacidn segin
las funciones, tenemos que definir los cursos que puedan ayudar a desarrollar la Competencia
Laboral en los candidatos a esos puestos. Estos cursos y el desarrollo de los mismos constituyen la
propuesta de Capacitacién basada en Competencia Laboral a la que se refiere este trabajo.

De esta manera hemos seleccionado 113 cursos y 5 diplomados que pueden *coadyuvar la
certificacion de Competencia Laboral segin las Normas que hemos establecide. Estos cursos
forman parte de la oferta de algunas institciones educativas reconocidas oficialmente tanto
piiblicas (UNAM,'™UPIICSA'™® ) como privadas (U. La Salle} y solo algunos de empresas
dedicadas a la capacitacién, o bien, propuestos por nosciros a partir de planes de estudios de
licenciatura o maestria (supra p. 121).

Cada curso seleccionado fue asignado a las Normas de Competencia para las cuales es til
en vias de su certificacién, esta relacion, detallada en el anexo 4, define bos cursos que deben ser
tomados por cada puesto directivo, en funcién de las Normas que debe certificar segin su
descripcidn’de puestos. Los cursos se han agrupado en 17. modulos; los médulos del uno af doce
contienen elementos en su aprendizaje que apoyan funciones de Jos cinco puestos directivos en
estudio, por lo que han de ser *potencialmente tomados por todos; fos médulos 13 al 15 estén
dirigidos a las Direcciones Generales de Planeacién y Coordinacidn Sectorial, Servicios Médicos y
de Urgencias, Servicios de Salud Piblica y a ka Secretaria de Salud; el modubo 16 esté enfocado a la
Direccién General de Administracion ¥ de Servicios de Salud Priblica; €] mddule 17 estd orientado
imicamente para la Direccién General de Administracidn.

Los mddukos son los sigaientes:

SS : SECRETARIA DE SALUD
DGSMU : DG SERVICIOS MEDICOS Y URGENCIAS
DGPCS : DG PLANEACIHSN Y COORDINACIKIN SECTORIAL
DGA : DG DE ADMINISTRACION
DGSSP : DG SERYICIOS DE SALUD PUBLICA

7 Angeles Dauahare Marcela (2003}, Plancacion Estratégica, Modelo de Capacitacitn pare of personal de estructurs ¥
técaico operativo de la Secretaria de Sakd del Goblerno det Distrito, México, UNAM, Anexo 1
™ Coordinacidn de Servicio Externo (2004), Catalogo Cursos-Taller Sector Gubernamental, Méxica, UPTICSA, p. 3 - 20,
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MADULD 2

MADULD S

D.uﬁma.u,mu,ncrcs,oﬁa,u&ur
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MADULD 9 . MADULD B
DimGiD0 A: B8, DGSMU, DGPCS, DGA, DGSSP I

MODULO 13
DIRIGIDO A: $3, DESMU, DGIFCS, DGESP
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MADULO 17

MODULD 16

DImGiDO0 Az DGA 1

e:_q:ertns,reumpa’aeldn‘abasade

Es importante mencionar gue no necesariamerde el candidato debe tomar todos los cursas
de cada médulo para poder ocupar el carge, recordemos que la Competencia Laboral se certifica
con base en criterios de desempefio de funciones, asi los cursos detaflados en cads module
constituyen tan solo une aywda para capecitar y desarrollar en el individoo aquellas dreas en donde
sea MenoS capaz, tenga menos conocimiento o experiencia y con clio se encamine a una
certificaci6n de su competencia.

En este mismo sentido, se puede implicar que el finico escenario en donde los candidatos
tuviesen que tomar todos bos cursos serfa aquél en donde el candidato fuese totalmente ajenc a las
funcicnes relacionadas con su puesto, panorama tal vez no poco comin en la historia de nuestro
pafs, pero que actualmente se vuelve mentos probable por la_normatividad vigente a través de la Ley
del Servicio Profesional de Carrers; as, los candidatos deben tener una trayectoria profesional afin,
de tal forma que gran parte de los criterios de desempefio de las Normas establecidas ya conformen
su experiencia y por lo tanto sean *susceptibles de ser certificados.

Tenemos entonces que el DNC de los candidatos debe hacerse con base en las Normas de
Competencia Laboral, asl, se podemos ecstablecer que los organismos de certificacién en
Competencia Laboral y los Comités de Profesionalizacion del Servicio Civil de Carrera sean los
encargados de ello ¥ determinen los criterios de desempefio, conocimientos y actitudes que faltan
por desarrollar al individue ¥ con ello cuales y cuantos cursos deben de tomar, como de hecho ya lo
marca la reglamentacién de la Ley'®.

En el supuesto caso de una designacién politica de los puestos directivos, 2l establecer las
Normas a certificar como requerimiento obligatorio en la descripeién de puestos para e individeo
designado, se garantiza su profesionalizacién, encauzando la obtencién del certificado de
competencia ¥ con ello la segura preparacidn con bos cursos designados.

4.4

Las Normas de Competencia Laboral definiréin entonces los cursos que cada persona debe
tomar para promover un desarrollo que la lleve a contar con la calificacion pecesaria para
desempefiar un puesto determinado. Esta calificacién no se desarrolla desde un inicio, sino que se

'® Ley del Servicio Profesional de Carrers en la Administracién Pobfica Federal, Ari. 45 y Reglamento de |a Ley del
Servicio Profesional de Carrera ep la Administracion Piblica Federal, Art. 49 y 52
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toma en cuenta la experiencia previa del personal en ocupaciones anteriores afines, es decir, el
desarrollo de su plan de vida y carrera en ¢l contexto del Servicio Civil, esto se evalia y entonces se
promueve calificar el restante de sus “no competencias” desde su capacitacidn.

Esto reduce eventualmente los costos al considerar la edocacion previa del individuo y al
asignar de manera precisa los cursos a recibir por cada persona. La gran mayoria de bos curses tiene
un costo promedio'® de $1000.00 12 hora por persona, con una duracién de 20 hrs. y con capacidad
para 20 personas, 16 cursos de los sekeccionados tienen un costo de $1200.00 la hora en las mismas
condiciones, esos cursos son fos siguientes: '

Administracién de Redes

Seguridad de Redes

Mamial y Normas y Procedimientos para el Ejercicio Presupuestal de la
Administracion Publica Local

Planeacitn Estratégica

Introduccién a la Planeacion, organizacita y control de proyectos gubernamentales
Disefio de Indicadores de control de la gestién gubernamental

Elaboraciin y evaluacién de planes y programas de entrenamiento

Disefio, Mediciin y Evaluaciin de estindares de Calidad

Introduccidn al proceso de certificacion de Calidad

Andlisis de Problemas y toms de decisiones

Desarrollo de habilidades directivas

Liderazgo Transformador

Creatividad y Autorrealizacién. Mi aportacsn personal y logros

Aprendizaje acelerado

Los expertos, recurso para elaborar bases de licitacion
Rechrtamiento y Seleccion del personal

Qo O 0

0O 00 0 0 0O 0 O 0 0 G 0 0

Asi tenemos que el costo de la mayoria de los cursos es de $20000 y algunos de $24000
por cada 20 personas, si calculamos el costo neto pare los 5 puestos directivos que estamos
considerando seria de $1000 y $1200 respectivamente por cada tipo de curse, por cada persona. En
el sopuesto de que se tuviera que cursar toda la capacitacidn por puesto, la relacién de costos por bos
cursos serfa de Ia signiente manera:

M Relacitn de Cursos (2004), Coordinacion de Educacitn Permanente / Unidad Profesional Interdisciplinaria de
Ingenieria y Ciencias Sociales y Administrstivas
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Tenemos también 5 diplomados para todos los puestos los cuales tienen los siguientes
costos: '

Entonces el costo total por puesto de los diplomados serd $36,000 + $39.200, bo que nos da
un total de § 75,200. Cakulando el costo total por puesto y por la capacitacién en general nos

totalmente ajena a las labores de la Dependencia que requiriera curser toda ba Capacitackin para
ayudarse a certificar las normas, algo para Io cual no necesariamente habria garantia, De esta
manera se impulse a que bos gobiemos busquen a personas con una trayectoria de vida y carrera que
cumplan de la mejor manera con los perfiles para los puestos a ocupar, esto ademés de tener el
estimalo de Ia Ley. '

El costo puede parecer elevado, no obstante, como hemos mencionado, se busca que la
persona que se asigne o que sea propuesta a alguno do estos puestos, ya tenga cierto desarrollo
laboral en el 4rea, asi por ejemplo, si quisiéramos poner como Director Genreral de Servicios
Médicos y Urgencias a un Director de Hospital en funciones, este seguramente (bajo un esquems de
Capacitacion por Competenciss) tendria que contar en ese momento con la certificacién de una
Norma idéntica o muy similar a la de Administracién de Hospitales v Programas de Servicios de
Salod Piiblica que requiere el puesto al qus serfa promovido, de esta forma no requeriria ningin
curso relativo a esa norma con bo cual el costo de su capacitacidn se reduciria en 18 cursos y un
diplomado, ko que serian aproximadamente $30,000 menos, sin contar alguna otra norma o curso

n
mDi.;hnadoDmrdbd:HdilidahGauﬁdaU[SA[EanadhpuﬁHcURL
bttpffavrw.aprendeconnosatros.com mxAYSPP/DESHAB. him] 25/09/2004
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previamente calificado, expuesto esto, podemos suponer o que sucederia si en lugar de un Director
de Hospital fuera un Director o Subdirector de area.

Para ifustrar mejor este impacto, tomemos como ejemplo a un Director General Servicios de
Sahud Piblica que aspira a la Secretaria de Salud; en este caso ¢l aspirame tendria que certificar
nuevas normas, sin embargo los cursos que ayudan a esa certificacién o ro le serfan ya necesarios
por comtar con los conocimientos o aptitudes requeridos, o bien, ya los habrifa tomado, con lo cual ¢l
costo de capacitacién serfa de $ 0.00. Como podemos ver la rediccin es impresionante, A
continuacién s¢ muestra ka relacién de costos de capacitacién en una promocién de Direccitn
General a Secretario de Satud.

Servicios de Sahud Piblica

Como podemos ver, son determinantes los motivos por ks que bos gobiernos estardn
motivados a elegir gente adecuada al puesto, con la capacitaciin necesaria, aunado a la tendencia
existerte a la implementacién de um Servicio Civil de Carrera de calidad ya impulsado legalmente.
Observamos también, que al tener un Servicio Civil de Carrera basado en Competencia Laboral, los
costos por capacitacién son paulatinamente menores y fos recursos son optimizados.

En este comexto podemos mencionar que es posible tener mayor reduccién de costos de
capacitacién si aplicamos ciertas politicas. El Reglamento de la Ley del Servicio Civil en su Art. 49
nos seffala la diferencia entre cursos obligatorios y optativos siendo los primeros bos que son
necesarios para la certificacién en el puesto al comtener el nivel de dominio de atributos por este
requerido; la definicion de cuales cursos son obligatorics para cada persona estard dirigida por una
comisitn de auditoria de 2 que hablaremos en el siguiente apartado. Se podria manejar que la
Dependencia solo financiara estos cursos obligatorios y con la condicicnante de lograr b
certificacion de la Competencia, de este modo, los cursos optstivos que el personal decidiere tomar
para desarrollar su carrera o aquellos obligatorios que no se reflejaran en una certificackbn de
Competencia, quedarfan bajo su cargo o de acuerdo con cada caso concreto, parcial o totalmente
financiados por 1a Dependencia previa autorizaci(n y segiin los criterios del Reglamento de la Ley
del Servicio CivilL Hemos de considerar también aquellos casos en los que el candidato estima que
coenta con bos conocimientos, habilidades o actitudes necesarias para una calificacidn y de ser asi
decidir abstenerse de tomar los cursos pertinentes de acuerdo & lo establecido en el Art 52 del
Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera, con lo que habria aun menor costo.

B Este caso se presenta solo con el motive de ilustrar, ya que scgiin
imposibibtadc para ocupar la Secretaria de Salud, a menos que se estuvi
Administracién el mismo tiempo
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45  Reestru a i de la Capacitacié

Una vez que tenemos nuestra propuesta de Capacitacién debemos percatarnos que la
administracién de la Capacitacién en la orgenizacion de Salud tiene que temer adecuaciones que
respondan a las nuevas necesidades que surgen de un sistema normalizado y certificado en
Competencia Laboral. Son numerosos los cambios que impulsa este sistema, particularmente en
Capacitacién los cursos que se programan y so imparten seréin dirigidos a8 una necesidad especifica
y enfocados a ayudar la certificacion de la Competencia, bos cursos como tales, dejan de ser la parte
central para dar lugar al aprendizaje mismo reflejado en desempefio, experiencia y actitudes; en
relacién a esto la evalsacién sobre el curso pierde todo sentido, stendo lnicamente importante la
evaluacién de la Competencia, asimismo los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridos en el
trabajo dejan de estar limitados a la organizacion y abren los horizontes del personal debido al
reconocimiemo oficial.

Debido a toda esta nueva concepcidn, la administracién de la Capacitacidn en la
organizacién debe temer ciertos cambios. Primero deben ponerse a funcionar comisiones de
auditoria interna (en materia de Competencia Laboral) que haga las funciones de un organismo de
centificacién en Competencia Laboral y de un comité de profesionalizacion segiin la Ley del
Servicio Civil, estas comisiones tendrén por labor la DNC que estard determinada por los criterios
de No Competencia que se determinen de cada funcionario segin las normas contenidas en su
descripeién de puestos, asi, la comisién anditard frecuentemente las Competencias y sugerira los
cursos que el personal debiera tomar, ademds, vigilard que las personas vayan desarrollando un plan
de vida y carrera tanto laboralmente como en oiros aspectos, de este modo, se coatribuird a que con
mayor certeza el Organismo Certificador externo otorgue el Certificado de Competencia en el
momento de la auditoria, también se asegurari que a través de un servicio civil de carrera cada
puesto sea ocupado por personal competente para esie y que el individuo que labora tenga
posibilidad de crecimiento, estabilidad laboral ¥ awtorrealizacidn, aumentando su productividad y
capacidad.

En segundo lugar la convocatoria & cursos no deberd ser designada directamente al
individuo, esta deberd hacerse de manera general y el personal deberd inscribirse al curso que en
conciencia necesite o prefiera ¥ que puede haber sido sugerido por las comisiones de auditoria
interna, esto es debido a que la certificacion de la Competencia es independiente de la cantidad de
cursos que s¢ tengan y ostd basada en el desempefio de sus funciones a través de Normas de
Competencia, por io cual la certificacién es respomsabilidad del individuo que la requiere
procurando asi generar el interés personal por el desarrollo y la capacitacidn, ademds de dar total
libertad para que el individuo sea el dirigente de su vida profesional y con capacidad de eleccién
Con esta politica se evita que los cursos sean inadecuados a las necesidades educativas del personal
y se logra que los cursos impartidos sean precisos, mejorando con esto el aprovechamienio y el
costo.

El #rea de Capacitacikn dentro de sus funciones, programard solo aquellos cursos que
tengan demanda del personal; reestimara la evaluacién de los cursos en relacion a a certificacién de
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Competencia salvo en los casos en donde expresameme las Nonmas especifiquen acreditarlas;
organizard y dirigird Jos comités de auditorta de Competencias y la planeacién de auditorias;
comtactard y planeard las visitas de kos Organismos de Certificacién externos que avalen las
Competencias del personal, participard en el proceso de elaboracién de Normas de Competencia
para cada poesto en coordinacidn con los responsables de las funciones y el CONOCER; estudiard y
determinard los cursos que auxilien a la certificacién de las normas creadas; programard estos
cursos; los cuakes deberdin considerar los criterios y evidencias exigidos en Ias normas, y organizard,
comtrolard y encavzard el plan de vida y carrera del personal de acuerdo a la proyeccitn de cada
persona y en coordinacién con las dreas involucradas.

Comwo podemos observar son vartas las propuestas que la administracién de [a Capacitacion
debe contemplar para manejar el sistema de Competencias Laboralkes, no obstanie, provocardn una
mejora substancial tanto en la productividad y el desarrollo de los empleados al estar
constamemente auditados v con el estimulo de la certificacién oficial; como en los costos y la
optimizacion de recursos de capacitecion, lo que finalmente logrard una mejor operacion del
sistema y garantizar personal adecuado a su funcién y puesto.

4.6 Certificacién y profesionalizacién del personal directive en Competencia
Laboral

El sistema que planteamos es bastante flexible y permite al personal tener control sobre su
propio desarrollo y realizacion profesional, sin embargo, el carccer totalmente de ciertas
condicionantes podria ocasionar no solo que no hubiera desarrollo profesional ni preocupacién por
este, sino tal vez también una pronunciada mediocridad, inmovilidad y apatia por la capacitacién,
Esto hace imprescindible ciertos controles que nos permitan lograr los objetivos de este sistema.

En primer lugar, la Certificacidn toma el papel de evaluacién y adquiere el cardcter de
obligatoria. El personal que no cuente con Certificacion favorable en el desempedio de sus labores
segiin las Normas de Competencia Laboral de acuerdo con los criterios que marcan las Loyes ¥
Reglamentos, podran ser separados de su cargo por “no competentes™.

Todas las funciones piblicas deberdn estar contenidas en Normas de Competencia que a su
vez deberdn ser Certificadas por las personas que ostenten cada cargo. Para la Certificacion de las
Competencias, se convocard a Organismos Certificadores externos péblicos o privados reconocidos
por autoridad competente para que auditen la calificacién de cada Norma y en su caso otorguen el
Certificado correspondiente, ' '

Cada Certificacién s¢ revisard en promedio cada dos afios en relacién a las posibles
modificaciones que cada Norma haya implementado de acuerdo a su tiempo de revisidn y a las
descripciones de puesto correspondientes. De tal forma que el persomal estéd continuamente
actualizado y auditado, y asf en contimua profesionalizacién.
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Para cada nueve nombramiento posible debe existir cierta prevision de manera que los
puestos se cubran con personal adecuado y competente para cada funcién y este busque su
Certificacién de manera oportuna; pero si fuese imposible por caso *fortuito o ajeno, s pudiera
brindar un periodo de gracia demtro del cuzl todas las Competencias necesarias para sus nuevas
funciones fuesen certificadas. La rotaciin del personal en este contexto no es trascendente.

El sistema que hemos propuesto para estos 5 puestos puede ayudar a toda la organizacion a
través del desarrollo de Competencias Laborales en todos bos funcionarios piblicos, €l propdsito es
que el personzl vaya desarrollando una carrera y con ello haya una profesionalizacién de los
servidores publicos. Como todo cambio estructural debe comenzar por la direccidn hemos querido
iniciar esta propuesta de tal forma que los resultados y beneficios foeran experimentados por las
personas que tienen a su cargo ¢l manejo de [a institucién para que, ona vez convencidos de sus
bondades se promoviera el desarrollo de Competencia Laboral al resto de la misma. De hecho, fa
inclusién del personal de basc serfa una medida excelente para erradicar diversos vicios ¥
burocracia ineficiente, sin embargo, las condiciones y la normatividad vigente no permiten que esto
se pueda dar aun,

Todo esto fomentard la profesionalizacién del persosal que continuamente estard
aumentando su calificacion para el desarrollo de sus funciones. Sin embargo, la profesionalizacién
no solamente se lograré a través de una capacitacién eficiente annque bien poede ser el detonador,
pero se necesita ademds 1a conviccidn de este cambio y en general una transformacion de la cultura
laboral que basada en los valores promueva la realizacién del ser humano y con ello 1a calidad en
los servicios de Sahlud, el Sistema de Normalizacion y Certificacién en Competencia Laboral
constituye parte de esta serie de transformaciones que den origen a nuevas estructuras, relaciones
sociales y obrero-patronales flexibles y equitativas.
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CONCLUSIONES.

La propuesta de Capacitaciin que presenta este trabajo responde a las grandes necesidades
de personal calificado que la competitividad nos exige en un mundo globalizado, por si fuera poco,
se adapta a las carencias y contribuye a la resolucion de los grandes desafics de nuestro pafs; el
sistema de Competencia Laboral adoptado para esta organizaciin se presenta de manera innovadora
enfocando los esfuerzos hacia el aprendizaje y con elk el desarrollo de conocimientos, habilidades
y actitudes que ayuden al crecimiento persomal y al mismo tiempo satisfagan los requerimientos de
las organizaciones dentro del entorno altamente competitivo.

Asi, la propuesta plantea que a través de la certificacién de dieciséls Normas de
Competencia Laboral, se cuente con personal adecuado y oportuno para cinco cargos directivos
mediante el desarrolio de un plan de carrera que comtempla ciento trece cursos y cinco diplomados
dentro de la vida profesional del individuo. La ventaja de fijar la atencidn en el aprendizaje a través
de la certificacién de normas es importante debido a que toma en cuenta la experiencia y atributos
adquiridos de manera previa e independientemente de la forma de su enseflanza, ademds se permite
a la persona ser responsable de su propic desarrolbo; esto reduce los costos, optimiza kos tiempos ¥
favorece la planificacién del proceso de desarrollo profesional.

Todo este constituye una opcién nueva de Capacitacin, [a cual permite un desarroilo
particular del individuo, el reconocimiento oficial de ese desarrollo, la garantis de la organizacidn
en cuanto a la satisfaccién de requerimientos del puesto y con ello la garantia de mejora en la
satisfacci6n del cliente, asl como la contribucién al pais de mayor competitividad por el aumento de
mano de obra mds calificada para bacer frente a los desafios. La aplicacidén de esta propuesta debe
tomarse en cuenta debido a que genera invariablemente una mejor burocracia, una optimizacion de
los recursos tan necesarios pars las organizaciones piiblicas y la certeze de su funcionalidad al
poder conocer de manera precisa el alcance de sus objetivos,

Constituye de este modo una propuesta de altura internacional que contempla de manera
innovadara las (itimas tendencias educativas de vanguardia, que apenas comienzan en nuestro pais
¥ 0o han sido explotadas en todo su potencial; es as{ una propoesta iddoea, viable y oportuna para el
entorno de las organizaciones en México, sus refos y sus carencias. Esta propuesta permite la
transformacién de amenazas, como la alka rotacién del personal, la falta de reconocimiento oficial
de experiencia ¥ atributos y la inflexibilidad del sistema educativo,” en oportunidades de

La Competencia Laboral en este contexto, se presenta como una oporfuna y Optima
herramienta que favorece este nuevo enfoque de Capacitacion, brindando garantias pars el buen
desempefio del personal, su desarrolko integral individual y la satisfaccin real de los requerimientos
del sector productivo para e cumplimiento de objetivos ¥ de los desafios competitivos donde el
desarrolio de conocimientos, actitudes y habilidades resulta esencial ante una demanda productiva
cada vez mds especifica ¥ necesitada de innovacién y creatividad.
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De este modo, la Competencia Laboral se transforma en un medio por el cual la superacion
del individuo colabora en ¢! desarrollo de un plan de vida y carrera donde sus atributos adquiridos
permiten su progreso profesional, satisface asi la necesidad de profesionalizar al personal en el
desempefio de sus labores, dando certidumbre, estabilidad y crecimiento en un marco donde la
implementacién del Servicio Civil de Carrera tiende a crecer impostergablemente debido a la
normatividad vigemte. Se constituye as{ una fuerte sinergia entre la Competencia Laboral y el
Servicio Civil o Profesicnal de Carrera,

En la Organizacién Pablica de Salud que nos ocupa no existe una politica de Capacitacion;
los puestos directivos carecen de descripciones de puesto lo que hace difkeil conocer ks congruencia
quetienenrspeaoasuﬁa’ﬁlyelpmsto,pa‘t:ﬂﬂnohasidopmiblesima'nmundhgnésﬁmde
capacitacién; de esto se deduce que no necesariamente los puestos son ocupados con el personal
adecusdo, aunado a esto, segin la escasa informacién informal que pudimos obtener acerca del
desarrollo académico, los estudios de maestris que algunos de los actuales funcionarios ostentaban,
carecfan de algunos conocimientos necesarios e importantes para el desempefio de las fanciones del
puesto, lo cual muestra ¢l desvinculo existente del sector con la oferta educativa, paraddjicamente,
exhibian conocimientos adicionales no necesarios para sus labores pero que tuvieron que cursar
debido a la inflexibilidad de programas de estudio.

Observando esto, se concluye que a través del desarrollo de Competencia Laboral, teniendo
descripciones de puestos adecuadas y normas desarrolladas segiin las funciones, es posible capacitar
mhymhmedwﬂdhmﬁmmmll'mmﬂpwﬁwmmﬁmmmm
labores a través del desarrollo de habilidades, conocimientos y actitudes necesarias, descritos en
Normas de Competencia Laboral especificamente aplicadas y que kos candidatos adn no obtengan,
esto dard frotos al contar con personal calificado y certificado para cada puesto. Este proceso
iniciado en la direccién, puede extenderse por la organizacidn promoviendo el desarrollo integral
de! individuo, la efectividad de {a organizacién y con ello la transformacion futura de estructuras,
refaciones laborales, ademés de mayor flexibilidad y equidad, promoviendo asl una nweva cultura
laboral y la profesionalizacién del personal demtro de un Servicio Profesional de Carrera.

La implementacién de este sistema abate considerablemente los costos de Capacitacién una
vez que se vaya formando y promoviendo al personal a travds de un plan de vida y carrera dentro
del Servicio Civil conjuntamente establecido. De manera que al contar con personal certificado en
miiltiples competencias (polivaleme} y cobijados por Il legislacién, los puestos se ocupardn
estrictamente con las personas calificadas para taks puestos, lo gue significa que [a alta rotacién
deja de ser trascendente, convirtiéndose incluso en uma especie de aliado para la disminucién de
costos al ocupar el personal pumestos distintos y al mismo tiempo certificarse en distintas
competencias.

Se ha encontrado que para capacitar al personal directivo es necesaria una inversidn de

$905,000.00, cantidad en apariencia excesiva pero que refleja las necesidades de capacitacion del
sector, costo que de cualquier forma tendria que ser gastado en cualquier plan de Capacitacidn
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tradicional implicando por supuesto las respectivas mermas por la falta de control de lo capacitado,
los programas inadecuados o inflexibles, la recapacitacién y demés problemticas que hemos
tratado, en este caso el gasto seria en efecto inviable y exorbitante,

Sin embargo mediante el desarrollo efectivo del Servicio Civil de Carrera y la
implementacién conjunta de una Capacitaciin basada en Normas de Competencia laboral hemos
comprobado con esta propuesta que no sok es viable sino rentable ya que garantiza la
profesionalizacion del personal a través del proceso de certificacién de competencies de manera
oficial, y promueve el alto desarrollo personal, paulatino, sustentable y de gran certidumbre el cual
genera a su vez costos muy susteros y diferidos de acuerdo al avance individnal, sin poner en riesgo
la calidad de los resultados y por lo tamto el éxito def programa reflejado en funcionarios
competentes.

Es pues la Competencia Laboral, un medio idoneo para qoe en el contexto nacional y
especificamente gubernamental se pueda profesionalizar gl persomal en un amorno de escaso
presupuesto y grandes necesidades, donde este esfuerzo signifique un personal adecuado al puesto,
en funciones y competencias; por lo tanto una mejor burocracia con vocacin de servicio y con ello
una mejora radical de los servicios piblicos y por ende beneficios tangibles para nuestra sociedad.
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Anexo 1:

Resefia del Servicio Civil de Carrera en México y Profesionalizacién de la Administracién Pablica

PROMOTOR

FRAGMENTO DE INFORME
PRESIDENCIAL DISCURSO

EVENTOS DEL SERVICIO
CIVIL

EVENTOS REFERENTES A
DERECHOS LABORALES

Organizacién del Cuerpo Consular

Organizacién del Cuerpo
Diplomético

Presidente Porfirio Diaz

Integracidn de Catélogo de
Puestos, Gufa Prictica del Empleo
(Sistema de Méritos)

Justo Sterra y Tomés
Berlanga

Proyecto de Loy de Servicio Civil .

(la Comisién Constituyente de
1917 no hace ninguna referencia
de su existencin)

Presidente Interino
Victoriano Huerta

“El efecutivo se preocupa... por la
reorganizacién definitiva del

Cuerpo Diplomdtico y Corsular...
a fin de que se dicten las leyes

orgdnicas respectivas™

Presidente Alvaro Obregén

“El efecutivo entiende que la
moralidad polltica y
administrativa ha de comenzar en
los altos fimclonarios y extenderse
a todo el cuerpo de servidores de
la nacién™

Aparece la Confederacitn
Nacional de Admén. Piiblica para
agrupar funcionarios que
promovieran ¢l servicio civil.

La CROM y los sindicatos de
maestros presionan para lograr la
inamovilidad del puesto




ANO PROMOTOR FRAGMENTO DE INFORME | EVENTOS DEL SERVICIO | EVENTOS REFERENTES A
PRESIDENCIAL DISCURSO CIVIL DERECHOS LABORALES
Aparece la Asoc. Mexicana de
1924 Empleados Oficiales que intentd
proponer una ley de servicio civil.
“para que nazca en el pueblo lu
confianza... de sus funcionarios -
publicos... debe preocuparse el 'Emg::;?ng: l:e I;:gal;::aw:ljl:gs
1930 | Presidente Pascual Ortiz Estado p"t:; :Zlinmlarfttzdén de relaciones entre servidores
1931 | Rubio normas ¢s... aunen a su piiblicos y el Estado se regirian
competencla técnica, una r leyes del servicio civil. Estas
conducta ptblica y privada xncayso expidieron ’
efemplares y una honradez )
insospechable ™"
“por diversos motivos... no se ha | Acuerdo para normar la
dado importancia a la experiencia | organizacién y el funcionamiento
1934 Presidente Abelardo de la Ley del Servicio Civil... del sexvicio civil. Nunca sé pudo El acu:’do tenjai;ll;wnte
Rodriguez abdico de la facultad... para aplicar por la corta vigencia y por :ﬁmm y
nombrar y remover libremente a | no acompafiarse de una -
los fimelonarios'™ disposicién de ley.
. . Proyecto para la creacién de un
1942 | Lucio Mendieta y Nifiez Instituto do Admén. Piblica
Creacién del INAP, esto debfa
1955 incidir en la profesionalizacién del
servicio piliblico.
Surgieron organizaciones en
. defensa de derechos laborales
ﬁ!m Omogr‘gg ? hl;g;rndedprovomer entre los que figura la Federacién
aprobacion do 'a ey de de Sindicatos de Trabajadores al
Servicio Civil expidié un Estatuto Servicio del Estado (FSTSE), el
“Se formularon los siguientes General de los trabajadores al . . .
1936 . . L cual se adhirié al PNR (hoy PRI).
Presidente Lazaro Cérdenas | proyectos... Ley del Servicio servicio de los poderes de Ia
1938 o . N . Se incluyo el derecho a huelga,
Chvil Unién. La capacitacién se incluy6 los tomas de servicio civil
como obligaci6n sin vinculacidn vuclven a ser roomplazados por
con mo__iom capacidades , lo cual derechos laborales, con ello se
la desvirtud. asegura la lealtad de los grupos

aunque no fueran profesionales.




ANO

PROMOTOR

FRAGMENTO DE INFORME
PRESIDENCIAL DISCURSO

EVENTOS DEL SERVICIO
CIVIL

EVENTOS REFERENTES A
DERECHOS LABORALES

Presidente Manuel Avila

Las capacidades profesionales

La lealtad y disciplina se vuelven

1941 Camacho cobran importancia al ser més prioridades sobre las aptitudes o
compleja la administracion piblica { habilidades profesionales.
Se hace énfasis nuevamente en la
“El Efecuttvo Federal enviard al defensa de derechos, se crea el
1954 Presidente Adolfo Ruiz H. Congreso.., Ley de Estimulos y Bloque de Unidad Obrera (hoy
Cortines Recompensas para Funcionarios y Congreso del Trabajo) y la
Empleados de la Federacion™ Direccién de Pensiones Civiles y
Retiro (hoy ISSSTE)
Se adiciona el apartado B del Art.
123 Const. donde se establecen
1960 los derechos burocriticos
(descanso, salario, jornada,
vacaciones, etc.) Se crea ol fondo
de vivienda.
“la organizacion estatal resulta
obsoleta y sus sistemas viejos y g;g;;: hu(e:?ll:tmét'l de dﬁgll:ifnr:on
1965 | Presidente Gustavo Diaz gastados respecto de la moderna | 1 dq o odi“ﬁw“‘“‘“m o cass los
1966 | Ordaz técnica de administracién Nos | S50 Y s
jetivos del servicio civil de
proponemos iniclar wna reforma a C
fO ndo ™ ATTOrA.
Se crea un programa de reforma a
la Admén. Piblica, se promueve la Se estipula la j i Iaboral de
1971 | b esidente Luis Echeverria capacitacién, se crea In Comision | " "o of derecho a
1972 de Recursos Humanos del

Gobierno Federal y el Inst. Matias
Romero de Estudios Diplomaticos.

aguinaldo, sobresueldos
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ARO PROMOTOR FRAGMENTO DE INFORME | EVENTOS DEL SERVICIO | EVENTOS REFERENTES A
PRESIDENCIAL CIVIL DERECHOS LABORALES
Programa de Reforma Admiva.
Del Gob. Federal. El servicio civil
se centra en ol establecimiento de Afi .
. . alta de ley como en gobiernos
“para aproximarnos a un justo esca.lafoneu intercomunicados. Se anteriores se atendieron
par; Iap il d W realiza un Catdlogo de Empleos. . darias do |
1976- . serviclo civil de carrera se es Surgen 2 acuerdos que establecen cuestiones secundarias de los
1982 Presidente José Lépez Portillo | avanzando en el establecimiento bases para aprovechar aptitudes planes de servicio clyﬂ, para
de un sistema intercomunicado de I .1 .7 | centrarse en exigencias por
escalafones "™ lc)onoclmumtoﬂ ¥ experiencias encima de simples derechos
uscando ocupar las vacantes por iaborales _
los més aptos. Sin embargo olvida
la implantacién de un sisterna de
carrera oon ingreso por oposicion.
Se integrd la Direccién General
del Servicio Civil de Carrera y la
Comision Intersecretarial del
Servicio Civil. Se conté con un
“establecimiento de wn servicio proyecto que inclufa nueva
civil, que fundamentado en la clagificacidn de puestos,
1982 Presidente Miguel de la equidad y en la eficiencia, remuneraciones, formas de
Madrid Hurtado proporcione estabilidad, - soloccion, entro otros, mismo que
profesionalbzacién, honestidad y | quedé frustrado por la resistencia
capacidad de innovacién™ de Ia FSTSE. Se crea la Secretarfa
de la Contraloria General de la
Federacién, ejecutora de la Ley
Federal de Responsabilidades de
los Servicios Piliblicos.
Solo se reintroduce el tema a Ia
“el Efecurivo Federal selecciona a | Reforma del Estado por la presién
1990 | Presidente Carlos Salinas de | sus colaboradores para de la *OCDE a la que México se | Se instituye el Sistema de Ahorro
° | Gortari desempeftar las funclones que el | incorpora. Fueron apareciendo para el Retiro.
pueblo le ha encomendado '™ sisternas de profesionalizacidn en
distintos organismoa.
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EVENTOS REFERENTES A
ANO PROMOTOR EVENTOS DEL SERVICIO CIVIL DERECHOS LABORALES
So desarrolla un Programa para la Modemizacién de la Administracién
Pablica (PROMAP), este, alude al problema de la capacitacién y
determina que ¢l sexvicio civil casi es inexistente. El subprograma Con el pretexto del problema de
“dignificacién, profesionalizacién y ética del servidor piblico” tenia la capacitacidn se utiliza el
como objetivo contar con un servicio profesional de carrera en la PROMAP para distribuir
1995- . . administracién pablica que garantizara la adecuada seleccion, beneficios a quisnes servian
2000 Presidente Emesto Zedillo desarrollo y retiro de los servidores pablicos y se aprovechara la mejor como apoyo al sistema. Se
experiencia, los conocimientos y se favorecieran log valores éticos. Se | liga al Servicio Civil con
da importancia a la evaluaci6n del desempefio. Aunque representé un | estimulos econdmicos y
avance no se tuvieron los resultados esperados por cuestiones politicas | condiciones de retiro
y estructuras admivas deficientes. Se crea la Unidad de Servicio Civil
que elabora un anteproyecto de ley que nunca se presento.
Se decreta la Ley y ol Reglamento del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Pablica Federal, con lo que finalmente se
instauran las directrices para el ingreso, 1a capacitacién y el desarrollo
2003- | Pregidente Vicente Fox profesional, la clasificacién, la certificacién de capacidades, la
2004 | Quezada evaluacién del desempeiio, y 1a separacion de los servidores pblicos,
asf como la conformaci6n de los drganos del sistema del servicio civil:
¢l Consejo Consultivo, Comités de Seleccion y de Profesionalizacion.
Se comienza su implementacidn a través del Registro Unico de
2005 Presidente Vicente Fox Servidores Piiblicos (RUSP), la convocatoria pablica y el concurso
Quezada abierto por vacantes do la Administracién P. Federal y la capacitacién
obligatoria de los Servidores Pliblicos.
® Afo apraximado
'.Pnrdo. Maria del Carmen, 2001, “Viabilidad politica del servicio civil de carrera en Méxloo™, Revista de Administracién Piblica INAP, Namero 103, p. 8
Ibidem, p. 11
* Ihidem : 12
* Ibidem, p.13
Y Ibddem, p. 15
¥ Ibidem, p. 18
* Ihidem, p.19
“# Ibidem, p. 21
* Ibidem, p. 22
* bidem, p. 24
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Anexo 2:

Normas de Competencia Laboral del Comsejo de Normalizacién y Certificacién en
Compeiencia Laboral

1. Datos Generales de la Calificacién

Tihdo Administracién de la capaciacién

Propésito Determiner los estindares de desempefio requeridos para evaluar [a funcién de
administraci6n de la capacitacién v desarrollo en un contexto de empresa,

baséndose en sus estrafegias, reguerimientos y préciicas administratives as]
como en las necesidades de aprendizaje de sus trabajadores.

Nivel de Comspetencia Cuatro
Tipo de Norma Nacional
11. Unidades de Competencia Laboral Obligatorias gque Conforman la Calificacién

Titmlo Planear la capaciiaciin y desarrolio del personal

Propéeito de la Umidad Esiablecer los estindares de desempefio requeridos pam efsborer un plan de
capaciiacitn y desarrolio fundameniado en un diagndstico de necesidades
dentro del contexio de unn empresa, basindose en sus polificas, estralegias y

recuarimiersios
Elemmentos gue conforsxn e Unided
Referencic Téwdo del Elemento
lde2 Dhgmhmdempadhdﬁnycbamﬂ:ddm

Criterios de desempeiio La persona es competents cuando:
1. La documeniacién de la visin siskémica ulitads en el dingndelico de necesidades de
capecitacién y desarrollo se reafiza con base en las caracieristicas de la organizacion.
2. El propdsiio, alcance y durackin del diagndstico carresponde a ko acondado con el cliente all
inicioc del proceso v a los cbjettvos, planes, esiradegias, recursos y prioridades de ha

OrgaNZAacin. )
Los mélodos pam o diagndstion de necesidades de capacitacidn v desarrolio seleccionados

5. Emamammdwmdm
seleccionado.

6. La informacién oblemida pera e diagnistico de necesidades de capeciiacin v desamolio
cumtple con los Eneamienios de ufiizacion de acuerdo a los mEodos seleccionados.

7. La determinacién de las necesidades de capacitaciin y desarrolio reafizade comesponde & un
modelo de referencia reconocido en el medio por su efectividad v I indormacion obtenida en e

dingndstico.

8. E informe de resuliados del dlagndstico de necesidades de capaciiacion v deserrolio confiene
Jos apariados respectivos de Ia melodclogia seleccionada 2sf como I sintesis de ba informacién,
conchusiones i recomendaciones.

9. Les conchusiones del dingndstico hacen referencia tanto a los necesidades de capacitacion v
desarrollo como a las causes que bas originan.

10. El disgrsfsfico de necesidades de capeciiacin v dessrrollo es avalado por esailo por o diente.
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Epvidencios por desempefic
Evidencias por prodacto
1. uwahmmwmdmama
capaciiaciin y desarrolio.
El propésiio, alcance y duracién del disgnéstico de necesidades de capaciiacion acordado.

il
|
]
E.
%
:
5

%
:
]
i

Cooperacién

- Bl propdsito, alcance y duracion del diagndstico de necesidades de capaciiacion acordado.

2. Ocrden

" ba documeniacitn de la visién sisiémica ufizada en o diagndstico de necesidades de
capaciiackin y desarrolio.
mmmdwamawymm

* Bl procedimientc de obiencitn de informacion.

* La informacin oblenidn para o diagndstico de necesidades de capecitadin y desamolio.

» Informe del dingnésiico de necesidades de capaciiacién v desarrolic.

Responsabilidad
- La determinacin de Ins nacesidades de capactiacion y desamrdlo realizada.
documeniadas,

- Las conchusiones del diagnéstico
- E] dingniéstico avalado por el cliende.
Referencis Titzdo def Elemento
2de2 Elaborar los planes /programas de capacilacidn y desarrolio del personal

Criterios de desemspedio La personn es competenie cuando:
1. mmmam;mmmum&

2, mqu—mummawmym
ntermos.

menos & los andecedeniss, alcances, beneficios, prespuesios, calendario vy
responeables de dichos planes /programas.
4. Los objefreos de los planes corresponxien a jos acordados con los diientes indermnos
5. Los presupucsios de los planes /programes comesponden a las disposiciones

1. Dos planes /programas de capaciincion v desarrollo elaborados.

2. Los formaios legales oficiales de Jos progamas de capeciiacin v desarrollo avalades por los,
chentes.

3. Los spariados de un pian /programa de capecitacién y desarrolio,

4. Los objefivos de un plan /programe.
5.
6
7.

E avel por escrito del ciende de un plan
Eulda:da por conocimiento

e ——
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Evidencias por sciitudes

1. Cooperacim .
* Los objetivos de un plsn /programa.
- La determinaciin de responsables de un plan fprograma.
+ H svad por escriio del ciende de un plan Arograma.
2. Orden
* Los planes /programes de capacitacion y desarmollo elaborados.
- Los formados legales oficiales de los programes de copacitacidn v desarmolio avelados por os
chenies.
* Los apariados de un plan /programa de capaciiacién v desarrollo.
- Los presupuestos documentados de un plan /programa.

Responsabiiidad
. Dos planes /programas de capeaciiacién v desarrollo elaborados.
Titelo Proveer los reaursos para ls capacitaciin del personat

3.

Propdsito de la Usidad Esitnblecer los estindeares de desemperio requeridos pera asegurar los recursas
moketiales, cursos e instruciores necesarios pam & reafizacin ded plan
fprogeama de capaciiacion fundameniado en su evaluacién v seleccidn dentro
del contexto de una empresa, baséndose en sus poliicas, estrategias y

requerimiaTios.
Elemmenios que conformon le Unided
Heferencia Titudo del Elemento
lde3d Obdener los recurscs maderisles pera ba imparficién de Jos cursos.

Criterice de desempefio La persona es compeiende cuando:

1. umaw&mwemmam
especificaciones de los curscs.

2. umm&um&mmemmb
capeciiaciin cotresponde & los requerimientos de los cursos y las polffices v procedimienios|
adminisirativos de la orgenizaciin.

3. um&mw:m mpdhdﬁ-lmapordeamcb

proporcionados
caraq::rdmabbdns%&mﬂmmdomdchr&yahswdeh
cursos,
S. B reporie de los resuliados de la obtenciSn de malerindes, equipo e instalaciones de
capaciiaciin es eniregado oportunaments v par escriéo al clerre.
Esidencios por desempeiio
Evidencios por prodecto
uwmhmamam@mem
La mvesfigacitn realizada de las fuenies de mederiales, equipo e instalaciones pam la

1.
2
capaciacion,
3. La oblencidn, en dos ocasiones, de materiales, equipo e instalaciones para capacitacion.
4, Loe maderiales, equipo ¢ insinlaciones para capaciiacion v desamrollo proposcionados, en dos
ocasiones,
5 Em&bm&hm&meemde

> La obtencitn, en dos ocasiones, de materiales, equipo ¢ mstalaciones pam capacitacion.
Responsabiiidad

- La determinacién en dos ocasiones de requerimienins de materiales, equipo e instalaciones.
- La invesfigacion reeliada de las fuentes de mederiales, equipo ¢ Instalaciones pera ial
capacitacion,

* Los maderiales, equipo e insialaciones pama capaciiacidn y desarrolo proporcionadcs, en dos
OCBSIONes.,

. Bl reporte de los resuliados de I obtencitn de meieriales, equipo ¢ Instalaciones de

capacitacidn en dos ocasiones,
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Referencia Tiiulo del Elemento
2de3 Proveer los cursos para los planes /programas de capacitacion

Criierics de desempedio La persona es competents cuando:

1. La determinacidn del requerimiendo de ausos corresponde a los objetivos de aprendizaie
Mmummamym

2, La imesBoaciin realizada de [2s luentes internes i exdernas de los cursos para la capaciiacién
corresponde a los requerisnientos de Jos planes /programas v s politicas de ka organlzacion.

3. La seleccltn didéclica de cumsos s8 readiza con base en la congruencia enire l2s sigulerdes;
caracierisficas: objefivos  conduciunales, secuencia didécice de los condenidos, conicas
nstruccionales e nstrumenios de evaluaciin, asi como manual ¢ gufa del strucior,

4, Llas teories del aprendizaje generalmenie acepindss v Jos principios de educacion de adulins
son utiizados en la sedeccitn didactica de cursoe con base a les carackeristicas de la pobiacion
meta v los requerimiendos de la organizacin.

5. La aprobacion de los conienidos de los axsos seleccionados se obtiene con base en el avel
escritn de un experio en la materis dcnica de cada curso.

6. Los cursos oblenidos perm capaciiaciin cormesponden 2 [as razones de cosio - beneficio para
proceso de ensefierza-aprendizaje v para los requerimientos de b2 organizacidn.

7. La prowision de los cursos pera capeciiackin corresponde a las fechas sefialadas en ef programa

8

¥, en su caso, a las feches Giadas de cormin acrerdo con el chende.
El reporte de los resultados de Ia obdencidn de aursos de capacitacitn corresponde a los
criterios de oportunidad delerminados por el chere.
Ecidencias por desempefio

1. Lnsdeuﬂén&icﬁadeummhm

1 Izldehmrthra:iﬁnddmmdem

2 thwsﬁg:dﬂnaimiadzhﬁuﬁahﬁrmyemmsdebsummbmm
en dos ocasionss,

3. La aprobaciin por escriio de los contenidos de tres cursos selecclonados.

4.

5

6.

Tres axsocs obtenidos para capacitacién.
La provisién de los aursos pers capacincion, en dos ocasiones.
El reporte de loe resulindos de la oblencién de aursos de capactiacién, en dos ocasiones.
Evidencios por comocimsiento
1. Les jecrias del sprendizzje generaimente acepiadas v los principios de educacion de adultos.
Evidencias por actitudes
1.

Cooperacin
* La provision de los cursos para capaciiaciin, en dos ocasiones.
- H reporie de kos resultados de ls obencion de cursos de capacitacion, en dos ocasiones.

2. Orden 1l
!.aqrobadﬁmpaauﬁ:deksamhﬂd:&&aamssdwamadus.
3. Responsabiided
- La sedecckin didactica de cursos en dos ocasiones,
- Tres cursos obienidos para capackacién
Referencia Thixdo del Elemento
3de3 Seleccionar a los insiruciores para los cuxsos de capaciiacin

Criterioe de desempeiio [La parsona ¢3 compeienie cuando:

1. Los requerimienios de nstruciores corresponden a fos condenidos y alcance de los cursos asi]
como a les polificas i esirmiegias de by organizackin.
2. La imvestigackin realizada de I fuenies intemes v extermnas de Insiruciores comesponde a los
requerimientos de kos curscs v & las polfficas i eslestegies de ke arganizacion,
S.Mahhbduﬂﬁnbmmahsmm

entrevisia,
beneficio v, de ser posible, & la verificaciin de su desempeiio en campo.
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4. Llas teorias del aprendizaje generalmenie acepiadas v bos principios de educacién de adulios
son ulfizados en la seleccitn de instruciores con base a las caractaristices de la poblacion meta
y Jos requertmiersios de los cursos

5. Los resuliados de la seleccién de Insiruciores comesponden a las razones de cosio — beneficio
para & proceso de ensefisnza-aprendzaje v pera kos requerimienios de ba organizacion

6. La asignaciSn de Instruciores corresponde & les fachas sefialades en ef programa v, en su caso,
a bas fechas fjadas de coondn acuerdo con o ciende.

7. Las condiciones de In imperiicin acardadas por escribo con e instrucior corresponden & s
caracteristicas del curso v & Ins polilicas de la organizacion.

1

2 Laimesiigacin realizada de ks fuentes inkernas v exdernas de insiruciores, en dos ocasiones.

3. Los criferios de seleccitn de instruciores.

4. Los resuliados de fa seleccidn de instructores, en dos ocasiones.

5, La asignaciin de Insiruciores, en dos ocasiones.

6. Las condiclones de la imparficién acordadas por escrito, en dos ocasiones.
Evidencios por conocimlento

1. Las teorins del sprendizaje generaimenie aceptades y los principios de educacion de adulios,
Evidencias por octitudes

L N

Cooperacién
- La asignacién de instruciores, en dos ocasiones.
- Las condiciones de la imperticién acordadas por escriio, en dos ocasiones.
2. Orden
» Los requerimienios de instruciones.
hhweﬂ@dﬁnaia:hcbhsimiahiznsyaimmchus&uc&xa.mdmm
» Los criterios de seleccién de instruciores.
3. Responsabifidad
-Lmresihduschhnh:ﬁndshstmtns,mdasocadoms.
Tiado Evaher los resuiados de b fumcldn de capeciiacion
Propdetio dela Unldad Esinblecer los estindares de desempeiic requeridos pare Bevara acabo un
proceso de evaluacion y mejora de b actividades de capaciiacidn o reesis de
la oblencién vy anélisis de la informacién affica que afecta ef desempeiio de
esia inckin dentro del condexio de unma empresa, beséndose en sus politicas,
esrategias y requerimienios.
Elementos gue conforman la Unidad
Referencia Titxdo del Elemento
lde4 Elaborar ¢ plan de evalupcion de s funcidn

Criterios de desempefio La persona e competenie cuando:
1. E plan de evakmcién de I funcidn comesponde 2 Ixs estradegine, caracteristicss y recursos de la

organkzackin.

Los aperiados del plan de evaluacion corresponden al qué, por qué, quidn, como, auindo ¥
dénde seré roakiznda.
Los objethvas i cosios de I evalisacion corresponden al nivel de a misma, a s polfticas v a Jos|
requerimienion de la organizacion.
mmmmhmmabm&hmd
Mabpﬁmyahwhhm
Los alemenics parn delecisr desviaciones cuantiiafives v cualiafves esthn incluidos en los
méiodos seleccionados peta e evaluacion.
En ceeo de requeriree, k2 aprobecién del pian de evaluacién de o funciin de capaciincidn se
obtiene con base en el anal del chende.

S IO )
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La aprobacién del plan de evaluaciin de b kincién de capachacion.
m por conocimilesto
Ecidencies por actitudes
1. Orden
Lmap:hdxddﬂchadm

umﬁmamahmaw

2. Responsabilidad
- B plan de evaluacidn de [a mncidn.
- Los obletivos y cosios de La evaluacian,
Referencia Téwlo del Elemento
2ded Obtener la idormacién pera la evabuacion de La Rincién

Criterios de desempefio La persona es competerde cuando:

1. Las fuendes de dormacikon seleccionades comesponden a los métodos establecidos en el plan
de evahuacion asl como a los resuliados de los planes de capaciiacién anferiores v 2
objefivas v esiratagias de la organbacion.

2. En su caso, e fuenies de informacion consuliadas consideraron a la aka direccion, a los
cambics en los estindares de trabajo, los resuliados de I evaluacion del desemmpetfio
pessonal ¥ & mievos procesos de frabajc,

3. los momenics del kvenimienio de b infonmecion cxmesponden al {los) métndofs)
determinados en f plan y al tipo de evaluacitn a realizer,

4. La informacién obtenids cormesponde a los métndos ¢ instrumenins seleccionadaos en e plan de

evahuacion.
5. La dasificacitn de ia indormacion obkenida corresponde a los niveles de evaluacién a realizr.
6. En su caso, In validacitn dg I indormacian recabada se obfiene con base en e aval de eada
clienie.
Ecidencias por desempesio
Evidencios por producto
1. Los fuenies de indormacién seleccionadas.
2, Las fuenies de informacién consuliadas,
3. Los momenios def levantamiento de ba informacién docurmensiados.
4, La informaciin obtenida
5. La csslficacidn de fa nformacién cbienide.
6. La velidaciin de by informacion recabada.
Evpidencias por conocimienio
Evidencias por actitudes

1. Cooperacitn:
- La validacitn de la informacitn recabeda.




Referencis Titulo del Elemssnto
3de 4 Determinar las causas de jes desviaciones de los resuliados de capscitacién

Criterios de desemspefSio La persona es competenie cuando:

1. Las desviaciones deleciades comesponden & la compsmciSn entre Ja informacion oblenida
como resultado de los evenios de capacinciin y los planes /programes de capacitaciin
awkorizados.

2. L desviaciones detecindas del ejercicio del presupcuesio corresponden a la comparadin enire
o ejercido por rubro v bo plenieadc en < plan /progresme aworizado.

3. La idenfificacién de las causes de las desviaciones se realiza con bese a un métndo de anélisis
de problemas.

4, La dasHficacion de las causas de Ins desviaciones en aqueliss imputables a capacitacion de otros
aspecios se reaiiza con base en un mésodo de dasificacin de eemenins propios del ambiio de
In capacitacidn.

5. La seleccin realizada de los clenies gue perficipan en o andfisis de las desviaciones
correspande al tipo de desviaciones deteciadas v a los procesos anadizados.

6. El informe de ke participaciin del cliente en ol anflisis de las desviaciones de capacitacion
contiene al menos s siguientes aparindos: compamfive de resultados contra plenes,
explicacitn de desviaciones asi como recomendaciones.

7. El méodo utizado para e andlisis de los resuliados correspande al establecido en o plan de
esaluackin parm esta funcitn.

8. H repone de anhlisis de daswiaciones confiene los indicadores de cuando menoce, e diagndsfico
de necesidades de capacitacidén, ¢ cumplimiento de los cbiefivos de los planes /programas, o]
maderiales didacticos ufiizados, los instruciores seleccionados, bos contenidos de ks cursos
como sus instrumentos de evaluacion.

3. La valoracién del impacio del propic desemnpeiio es inckida en e reporte de resutiados.

lo‘hmm&bmmﬁmeSMm
reporie de resuliados.

11. Los apartados del reporie final de evaduacién comresponden a los indicadores de resuliados
sefiadados en el plan /progeama de capaciiaciin.

12, Las propuesias documendadas de ajusies a Ins metas v objetivos del siguiente proceso y periodo.
comresponden a jos resulindos de fa evaluacion realizada,

13. B informe final de s evaluaciin de capeciacién comesponde 2 los resubindos chierados ]
contiene al menos los sigulendes aperitados: comperativo de resuliados contre plenes,
explicacion de desvinciones asl como recomendaciones.

Evidencias por desempefio

1. La idendificaciin de las causms de las desviacianes, en tres ocasiones.

2. La dasHficaciin de bas causas de as desviaciones en aquellas impuiables a capaditacién de otros
aspecios, en dos ocasiones.

Euldeud-pcrm

Las desvinciones detectades,

Las desviaciones detactadng del ejercicio det presupuesio,

La seleccitn reslizada de Ios chenies que perticipan en o andlisis de las desviaciones.

H informe de a parficipecién dal ciende en el anklisis de las desviaciones de capacitacian.
H método utifeado para o anblisis de kos resubindos.

Bl reporie de andlists de desviaciones.

La valoraciin del impeacio del propio
uwmabmmamm

Los apartados del reporie final de eveduncion.

0 Las propuesies documeniades de ajusies 2 las metas y objetvos del siguiente proceso

periodo.
11. H informe final de a evahuaciin de capaciiaciSn.
| Ecidencios por conocimiento __

PN E LN

[
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- 1

Ecidencias por actitudes
1. CooperaciSn:
» La seleccitn realizada de los dieries que perticipan en o andlisis de las desviaciones.
- El informe de la participacién del chente en o anésis de las desviaciones de capacitacion.
* Las propuesias documeniadas de asjustes a las metas y obietivos del siguiente proceso v,
periodo.,
2. Orden
+ La idensficacion de ins cousas de las dessviaciones, en tres ocasiones.
- B método ufiizado para el antlisls de los resultados.
- B reporie de anébisis de desviaciones,

Responsabiidad
- La clasificacién de las causes de bas desviaciones en aquellas impuiables a capeciiacion def
olros aspecine, en dos ocasiones,
- Las desviaciones deteciadas,
« La valoracién del impacis del propic desemperio.
* La discriminacion realizada de las desviaciones cuskistives de s cuantitativas,
- E rdorme final de la evaluacion de capaciacion.
Referencia Thiulo del Elemento

dded Determinar las acciones cormectives ¥ prevenitives de capacitacion

Criterios de desempefio La persona es competente cuando:
1. La determinaciSn reakzada de las acciones comectivas cormesponde a las causes deteciadnas, a
razones de cosio-beneficio de su realizaciin v a iss polfiicas  estradegias de la arganizacin.
2. Las acctiones comectivas incorporadss a los planes /programas de capacitacién coresponden a
la importancia y frecuencia de las desvinciones ocurides.
uww&hmmmahmy
frecuencia de las desviaciones ocumidas.
4, umaummdmmﬁwdﬁm
adiministracion.
5

w

clclo comesponde a los principios de ks
Enwmm,hsmmymmwmncmdaﬂpamb

1. La determinaciin realizada de ins acciones cormectivas.

2. Las acciones comectivas Incorporadas 2 los plenes /programes de capaciacién.

3. La delrminacién realizada de las acciones preventives.

4, Las acciones preventives incorporadas al plan /programa de capaciiacién del siguiente dclo.
3. Las acciones comectives y preventivas avaladas por of cliente,

Evidencias por clmliento
Evidencies por sctiteudes
1. Cooperacisn:

- Las acciones correciivas y preventives avalades por el chente.
2. Responsabiidad
* La deferminacién realizada de las acciones comeciivas.

' ; preventivas.
* Las acciones preveniives incorporadas al plan /programa de capaciiacion del siguienie ciclo.
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{[. Datos Generales de la Calificaciéa

Titwlo Adquisicién de bi y servicios por ficitaci6

Propésito ldentificar los par&meiros de desempeiio, conocimientos v habilidades que e
candidato debe demostrar al desarrollar las funciones relativas a la adquisicién
de bienes v servicios por Bcitacion.

Nivel de Competencia Tres

Tipo de Norma Nacional

II.thdadesdeCmnpetawthOblmqueCoﬂmmthalﬂadén
Tiiudo Establecer las condiciones de Ia Bciacion de la compea de blenes y servicios

Propdstio de la Umidad Contar con uma referencia que pemmita evaluar el desemperio del personal
encargado de elaborar y difundir las bases de la Beitacion.
Elemenios que conforman ia Unidad
Referencia Titulo del Elemsento
lde2 Elaborar las bases de ka Acitacion de la compra de bienes v servicios

Criterios de desempefio La persona es competente cusndo:
1. Las bases de Ia Rcltacin estén elaborades conforme 2 lo esisblecido en el aperiado relathvo 2
Ias bases de lickackén de la Ley en mederia de Adguisiciones aplicable, asl como los criferios]
establecidos por la Enfidad compradora.
2. Las camcleristions del bien o servicio estfin descritas en las bases de In Beitacién de acuserdo conl
las necesidades del usuario requistianie.
meﬁduubms&aﬁﬂecﬂumbhuadehhhdﬁndemmbi

esiablecido en ol apariado de ba Ley en maieria de Adguisiciones apicable relativo & las
de ia kcitacién, ks caracierfsticas del blen o servicio v los crilerios de la entidad compradora.
Evidemcizs por desewpedio
Evidencias por prodecto
1. Dos beses de hcitacion elsboradas.
2. Las camcierisices del bisn o servicio de 3 bases.
3. Lee condiciones de compra de 3 beses de icEacitn.
Ecidencies por conockuienio
1. H spertado correspondienie a las bases de liciiacién de la Ley en maberia de Adquisiciones
aplicable.

Evidencias por actihedes
1. On:h\eh\hhﬁw.
Dos beses de biciacidn elaboradas.
Las caracterfsticas del bien o servicio de 3 bases.
Las condiciones de compea de 3 bases de kcitacion,
B epartado comespondienie a las beses de Bcaxiin de k2 Ley en maleria de

Adaquisiciones aplicable.
Referencia Titwlo def Elemento
2de2 Difundir les bases de b Ecitacion

Criterics de desempedo La persons e compeienie cuando;
1. La cormocaioria de jo icitecion esid elaborada de conformidad con Jos articudos relafrvos a
cormocalories de la Ley en metaris de Adquisiciones splicable.
2. La seleccién del medic de difusion se malim de acuerdo con los arficdos relstivos a
publicacion de convocaiorias de b Ley en maderia de Adquisiciones aplicable.

3. La comvocaioria esth publicada en ¢ medio de difsion seleccionado.
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1. Los apartados redetivos a corrsocsiories de i Ley en materia de Adquisiciones aplicable.
2. Procedimienios del programa de compranet.
Evidencios por actitudes
1. Orden:
La manera en que selecciona &l medio de difusién para una convocatoria,
La corvocaioria de 3 Bcitaciones.

*  Una cormocadoria publicads.
Losq:madmmamdehlwmmdeﬁdqxsquﬁmbh
Procedimienios del programa de compranet.

THulo Coordiner la kciiacién de la compra de bienes y servicios

Propéstic dela Umidad Coniar con una referencia que permita evaliar el desempefio del personal
encargado de organizar y coordinar s Beitacién de bienes v servicios.
Elementos que corformon la Unided
Referencis Téado del Elemento
1de3 Coordinar las umias de adaraciones de las bases de Is lcitacion. "

Criterios de desempesio La persona ¢s competente cuando;
1. Laremphaéncbhmdebm”chcﬁndemﬁﬂihdmnbm
en ks bases de b liciacion.
2. umahmmenmummmmhm
del kema,
3. E personal tSomico v adminiskaiivo ssesor pare responder kas pregunias relacionades con la
nekiralezs de los bienes o servicios a licliar estf presenie en las Junias de aclaraciones.
4, Bmahmammummmhmyh
aciaracitn a las dudes de los Scitanies.
Evidenciss por desespedio
1. Laforma en que recopils lns pregunias de tres junias de aclaraciones.
2. Lajoma en que clasifica les preguntas de tres junizs de adamciones.
Epidencias por producto
1. Elpersonal ticnico y administrativo asesor de una Anta de aclaraciones. "
2. H acia de la una junin de aciaraciones.
Ecidenciss por conocimiento '
1. Los articulos relativos 2 comvocaiodas de b Ley en mederia de Adquisiciones apicable.
2. Diferencia entre pregundes adminisirafees v bicnices.
3. Medics de recopiiaciin de pregurias.
Evidencias por octiudes
1. Inkciafve:
*  Laforma en que recopiia las pregunias de tres juntzs de aclaraciones.
*  La forma en que clasifica s pregumins de tres funias de aclaraciones.
*  H personal #mico v adminisiativo asesor de una junia de actrraciones.
*  H acia de una junts de ademciones.
Referencia Titulo del Elemento

2de3 Coordinar el regisiro de licitanies i los acios de apertura de propuestas

150




Criterios de desempefio La persona es compeienie cuando:
1. La verificacion del cumplimienin del registro de Bickanies se realiza de acuerdo con o]
esiablacido en bas bases.
La verificacién de la recepcidn de s propussias se efectiia de acuerdo con Io establecido en las
beses de I liciiacion,
La verificacién del resouardo de s propuesizs de los hciinmies se realiza de acuerdo con o
establocido en las bases de la Bciiacion.
El acta de apertra de propuesiss cumple con las caracteristicas esiablecidas en el apartado
relativo a presentacion ¢ aperira de propuestas de ka Ley de adquisiciones aplicable.
Evidencias por desempefic
1. La forma en que verifica & regisiro de Hcitantes de una aperiuma de propuestas,
2. La formn en que verifica ba recepcitin de s propuesias de cada clase (lcnicas v econdmicas).
3. La mancra en que verfica o resguardo de Ins propuesias de los iicitanies de una junda de;
aperiura.
Evidenciss por prodocto
1. Eacia de apertura de una propuesta de cada clase (técnicas v econdmicas).
Evidencies por comocimienio
Evidencios por sctitudes
1. Orden:
*  La fouma en que verifica lo recepcidn de las propuesias de cade dase (wcnicas 1]
econdmicas].
*  Laforma en que verifica el regisiro de kcitanies de una aperhura de propuesias.
*  H acta de aperiuoa de una propuesia de cada dase {¥cnicas i econdmicas).

P A

2. Hesponsabilidad. )
. hmmquwﬁmdnsgudodehsmdeksm&mmdel
aperhra. -
Referencia Titudo deil Elemento
3ded Coordiner [2 emnisién de los fallos sobre La Bcitacion

Criterios de desempefio La persona es competente cuando:

1. la cormvocators & la junta del comilkl diclaminador esth elaborada de acuerdo con los)
neamienios establacidos en las bases de la Reftacion.

2. B acia de dictamen conflens Jos requistios establecidos en los arfaudos relafivos a b aperhoa de
propuestes y emisidn de fellos de la Ley en maderia de Adquisiciones aplicable.

3. Lns acias de fallo cumplen los requisitos esiablecidos en ke aricudos relafvos a la aperhea de
propuestas ¥ emision de fallos de fa Ley en madeda de Adquisiciones aplicable y bes bases de b2
Bcitacidn

4, B expediente de la licitacién confiene la docsmentacién establecida en los articulos relsiivos af
la apertur de propuesizs y emision de fa8ios de la Ley en maderia de Adquisiciones aplicable v
en bas bases de la icitacidn.
Evidencias por desempedio
Evidenciss por prodecio
1. La convocaloria de una junia de cada clase del campo de aplicacién,
2. Un acia de dictamen de una junia de cada dase del campo de aplicacion.
3. Un acia de fallo para cada clase del campo de aplicacion. H

*  Laconvocainna de una umia de cada clase del campo de apicacion.

*  Un acta de diciamen da une jumnia de cada dase del campo de aplicacién.
*  Un acta de fallo parn cada dase del campo de aplicacion.

*  El expedierde de una lcitacién.
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Tiitmlo Formaker la compra de los bienes v sevvicios ficiiados

Propésite dela Unidad Contar con una referencia que penmita eveluar el desemnpefic det personall
mhmymhmﬁﬁmymm

Elemenios qoe conformen jo Unidad
Referencia Tiwlo del Elesssnto
lde2 Fincar ¢l contrado de adfudicacién al proveedor de blenes v servicios

Criterios de desempefic La persona es compedenie cuando:
1. E pedido esta adjudicado al proveedor de acuerdo con los afios de Ia licibacién v los artfcidos]
relstivos & los condraios de la Ley en materia de Adquisiciones aplicable.
2. H contraio esia elaborado de acuerdo con los fallos de ka Scitacidn v los articulos relativos a los]
contratos de Ia Ley en maderia de Adquisiciones aplicable.
3. Las garantias del contreio esthn infegradas con Ia docurmnentaciin establecida en s bases de Iy
Boitacksn.

Evidencies por desempefic
Evidencios por prodecio
1. H pedido de una Bcitacién.
2. E contraio de una kditacidn.
3. Las garnniles de un contrato.
I cls por PR
1. BElemerins que conforman un pedido v contrado.
Evidencios por ectiludes
1. Orden
* B pedido de una kiciacion.
*  H coniraio de una bicitacon.
*  Las garantias de un contrato.
Referencia Tttudo del Elemento

2de2 Gestionar e pago al proveedor

Criterios de desempefio [a persona es compeiente cuando:

La revision de ks facheas rechidas se resiiza con base en el contrsin, el comprobanie de
recepcion de los bienes o servicios v los requisiios esiablecidos en el codigo fscal

2. Los conhrarecibos expedidos conflenen los requaisiios establecidos en el cédigo mercanfil.

3. La soliciud de pago esia elsborada con base en k2 fackea aprobada, el compromiso de pago
4,

=

establecido en el conirarechho y contiene anexa Ia documentacién soporie.
bmﬁd&mthmmmdm&mx
Evidencies por desempefio
1. Labmnmq;etwhuahduu&hmchchsedﬁmdeapﬁmﬁx
Evidencias por producio
1. Los contrarecibos de dos facturas.
2. Una solicihud de pago.
3 Eaa.ledemd:odeumuﬁdtﬂdepap
Evidenciss por conociasiento
Evidencics por actitwdes
1. Responsabilidad
' hkxmaa:qnmhtmhd;ncbadacheddmrpocbu;&zuén.
Los contrarecibos de dos fachures.
Ura sobiciiud de pago.
* B acuse de rechbo de una soliciud de pago.

[
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I. Datos Generales de la Calificacién

Titulo Integracion de personal a la organizacion
Propésito Rechutar, selecdonar, conirater e integrar al personal de acuerdo a
requerimientos de la organizacion. 'CEI
Nivel de Competencia Tres
Tipo de Norma Nadonal
II. Unidades de Competencia Laboral Obligatorias que Conforman la Calificacién
Titulo Rechutar y seleccionar personas de acuerdo 2 los requerinmientos de fa organizacion.
Propéeito de la Unidad Caﬁ:'ccndpusmduhunbmradhnhsﬁmdu‘apmducﬁmsmh

organizacin
Elementos que cogforman ka Unided
Referencia Titwdo del Elemento
1de? Rechuiar & las personas que polencialmente puedan desempefiar las
funciones sacanies

Criterios de desempenco La persona es competente cuesndo:

1. La factibifidad del cumplimienio de los requerimientos definidos en b requisicidn es verificada
con e fnea solickente.
La imformacidn a promover respecio de kes vacantes es disetiada con base en los medios
seleccionadas y a fa polifica de In organizacidn.
La idormacién respacio de las vacandes es promovida con base en los medios seleccionados.
Los posibles candidados se contactan v pre-seleccionan de acuerdo a los requerimdentos y usos|
y costnbres de ba organiaciin esl como de Ia locatidad.
Las solicihides de los candidaine que cubran los requisiios de olras funciones en kas que nof
exisian wacanies son integradns a b cartera de rechuiamiento.
H seguimiento de avances parciales & establecido con base en & progrma de rechstssmiendo.
Las fuenies v los medios de nechutamienio son eveduados en su efectividad de acuerdo a los!
La relacién enire los resulktados del rechutamienio v o presupuesio ejercido por vacanie cubierta
es determinada por las potiticas de ba orgenizacion.
Ecidencios por desempefio

1. Formea de verificacién de la factibiided de cumplimiento de los requisiios en 3 ocasiones.

2. Contacio con 3 candidaios.
Esidencias por prodacio

1. 3 informes de evaluacitn del proceso de reciutamdento.

2, Solicihudes de empleo pre-seleccionadas pora 3 vacanies.

3. Carlera de rechiandenio ackadizads a un mes.
Epidencics por conocimiento

1, wmahmmmm

2. Técnices de entrevists,

3. Conocimienio de la esiruchurs de negocio de ba orpaniacin.

o N kN

Evidencins por sctitndes
Heferencia Thiulo del Elemento
2de? Seleccionar a e persona que cubra con Jos requisiios establecidos de acuerdo
2 las funciones espectiices a desarrolier

Criierios de desempefio La personns es compelente cuando:
1. Los candidaine acepiados en o rechriamiendo son atendidos de acuerdo a las politicas v
procadimienios de ja organimacion.
La nformacion propoarcionada por e candidaio se verifica de acuerdo a los requisitos
expresados en ka soficiiud de personal.
Emrichtusaahacb&ucbabwwadhﬂmdsham
Los resultados de In aplicackin de insirumenios de eveduackin son inderpretados con base
recpierimiento de personal ded Aree solicitande.

mw M
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5. H entrevistedar inchaye en o expedienie observaciones con bese al requerimiendo del frea
soliciktanie.
6 E&nmgmmmdmﬁm
7. El &ren soliclianie es asesomde respecto a los resuliados de s seleccidn 2 fin de apoyar la tomal
de decisiones.
8. Al candidnio que no cubre Jos requisiics se le informa de acuerdo al procedimiendo esiablecido.
9. La cariera de seleccion se indegra con las soliciitudes de los candidatos no acepiados con bese al
ins necesidades potenciales de 2 orpanizacion.
10, Los resultacios de seleccitn son evaluados de acuerdo con [as politices de b organizacién.
11, La relecién entre Jos resuliados de In seleccidn v ol presupuesio ejercido por vacantie cubjeria es;
determinada por iss potiticas de la organizacion.
12. H proceso de seleccién es docurneniado en funcién de Ias necesidades de otros usuarios dentrod
de |2 organizacién
Epidencias por desempefio
1. Coriacin con 3 candidaios durerde ks aplicacisn de los diferentes Insirumentos de esaluacion,
2. Verificackin en una ocasién de la aplicacién e inderpretacidon de cada uno de los instrumentos)]
de evaluacién,
Evpidencios por prodecto
1. 3mam¢hmmmmm¢mﬁm
2. la cariem de seleccidn de candicaine achmalzada a un mes.
3. E reporie d la evalusaciin del proceso de sedeccion.
Evid. jas por clwienio
1. Técnkes de ervrevisia,
2. Composicién demogrébica de la poblaciin econdmicamente activa {PEA). il
Evidenciss por actiiudes
Tiielo Condraimcion ¢ induccidn del personal en la orgemizacion

PropSetic de la Unidad Coadyiner o ls permanencia 8 reés de un proceso de identificacién ded
pessonal con la organizacin asl como def establecimiento de las 3

generales de trabajo del mismo
Elementos qoe conforman ja Unidad
Referencia Téwlo del Elesyenio
lde3 Olﬂmhdpmﬂdmndodemghsptﬁimsdeh
organizacion v 8 la legisiacion vigente

Criterioe de desempeiio |a pesona es competenie cuando:
1. La documeniacin es soficiade al nuewo colaborador de acuerdo a las polilicas v
procedimienios de ka organtacién y al merco lege] vigents.

2. Las condiclones de irabejo, sueido, presiaciones, ¥ en su caso beneficlos ¥ compensaciones,
“son sefisiadns clarmmeniz al nuevo colsborador de acuerdo a s polificas de ka organizacion.

3. E objeto del contredo a femex por o nuevo colsbarador comesponde o los requerimientos del

&ren solicitande.

B contrzin se encuenira achuslizado con bese en Ies politicas v al marco legal vigente de

b

organtacisn,

B nuevo colsborador o8 dado de alta en o sisiema adminisiaiive de acuerdo a
procedimienins v marco legal vigenie de la organizacion.

E expediente del nuewo colaborador es integrado, archivado ¢ custodiado con los doctmmentos
def reckrizymnienio, seleccidn v contratackSn de acuerdo a las polliicas v procedimierdos de

o

organizackin,
7. Un original def contmio ¢s enfregado al nuevo colsbomador de acuerde a las politicas v
Pprocedirnienins de ks organizaciin.
1. Forma de entrevisia de 3 nuevos colsboradores duraniz b contratacidn.
Evidenciss por producio

1. Verificacitn de la entrega de contratos en original con 3 colaboradores.
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productivo de I organizacion.
Evidencias por sctitudes
Referencia Titslo del Elemento
2de3 Reakzer of proceso de induccidn organizacional del personal de acuerdo & las
potiticas v bos procedimienios esiablecidos
Criterios de desesmpefio |a persona es competerde cuando:
1. El progama de induccién se realiza de acuerdo 2 las politicas v procedimientos de la
organizacion.
2. El &rea soliciiande conoce el programa de induoccién de acuerdoe a las politicas y procedimientos
de la organtzacién
3. La induccin a Ia omganizacidn inicia a més tardar antes de finalzar ks primer semana de sbores
de! empleado.
4. Al nuewo colaborndor se Je propordiona informacién gencral scbre las potiticas, valores, filosofla
y procedimienios administrativos de acuerdo a ko estsblecido en la organtzacion.
5. Al nuevo colaborador se 8 proporciona indormackin sobre el organigrama v disirfoucion fisica
de [a organizaciin.
6. Al puevo colaborador se ke presenia en aquelins &rees con las cuales fendré mayor contacto con
base al procedimiento esinblacido.
7. La verificacin del aprendizaje obtenide por el empleado respecio a la organtzacion se realiza all
#rmino del proceso de induccion,
8 La enirevisia de siusie e reaizada de acuerdo a les poliices v procedimientos de o

Evidoncise por comocimientio
1. Merco legal vigenie en materia de condratacién isboral aplicable a bn localidad, rama o

organizacion.

9. Los resultados de I evaluacidn del aprendizale son notiicados al muevo colaborador de
acuerdo 2 los procedimientos de Ia organbacién. |I
por desemped .

1. Forma de transmitir Ia informaciin duranie 3 procesos de induccién.

4. mahmawahmmammmu
6 meses.

Evidenciss por comocimiento

1. Conocimientos bisicos sobre los procesos productivos de ba orgenizacion,
Esideaciss por sciitudes
Beferencia Thiulo de! Elemendo

3de3 Asequrar que se cumpia s induccién del personal a sus nueves funciones de
acuerdo & ks polficas v los procadimienios esisblecidos

Criterics de desempedio e persona es competente cuanda:

1. E programa de induocion al puesio se elabord en conjunio con ol jefe mmediaio del ruevo:
colaborador.

2. La infornmacion sobre los procesos productives del &rea se verfiod con el colaborador en bese a
o entrevisia de ajusin,
3. Los resullados de la entrevisia de ajusie son notificados al &rea soliciiante con bese
procadimiento establecido.
4 los resulindos de la evaluacitn de {a induccién &l puesio de trabajo retroalimendan a los
procesos de seleccion, Induccidn asi come a los perfiles de In funcién.’
Evidenciae por desempefio
1. Forma de bas enirevisins de ajusie & 3 colaboradores.
Evidencios por producto
Procedimientos de induccidn al puesio achmakzados.
Reporie de los resuliados del proceso de mduccién al puesio de 3 nuevos colaboradores.
Reporie de Ia endrevisia de ajusie a 3 nuevos colaboradores.
3 programas de thduccién al puesio.
Regisiro de b retroalmeniacitn en 3 casos a los procesos de seleccion e induccidn asl como a
los perfiles.

LA
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Evidemcios por conocimlentio
1. Témias de aplicacin de encuesias y entrevisias de ajusie.
Evidencias por octitudes

Iil.DutmeetdeldehCaltﬂudén
Titudo Deﬁrmﬂoymkmdndehmpeﬁathhbaaldemﬂmmbasem

persona
Nivel de Competencia Cuatro
Tipo de Norma Nacional

Titulo wwamamMMmm

Propésiio da la Unidad Proporcionar los parimeiros técnicos requeridos para evaluar S una persona es;
compelents o todevia no lo es para elaborar instrumenios vélidos v
para evaluar I competencia de candidatos de une fumcién Iaboral dada, l

parfnetros también pueden servir de referente pam olros procesos como la

capacinckin
Elementos qoe conforman la Unidad
Referencia Titdo del Elemento
lde3 Determinar las scnicas v los nstrumendos pama evaduar la compeiencia aboral
de candidaios, referida en UCL

Criterios de desempefio La pemsona es compeiends cuando:
1. Las relaciones regisiradas entre los componenies normafivos de los elementos de competencia
de Ia UCL corresponden con los inearnienios esisblecidos por el CONOCER.
2. Las ticnions de evaluacion selecclonadas comesponden con los fipos de evidencia que merca fa
UCL
3. Los instrumenios de evakiuacitn seleccionados caresponden con Las décnicas elegidas.
Esidencice por desempeiio
Evidencies por prodacto
1. Mwmummaumam
dos UCL, uma con matriz de evidencias y olra sin la mare. I
2.  Témicas seleccionadas para evaluar una UCL
3. sirumerdos seleccionados para evaluar una UCL
Evidencios por comocimiento
Evidencias por actitudes
1. Orden
Relaciones registrades entre Jos componendes normafivos de los elemenios de competencia
de dos UCL, una con meirz de evidancies v oira sin bz matriz.
Técnicas seleccionades pars evalusr una UCL
Instnamentos seleccionados para evahuar una UCL
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Referencia Thulo del Elemsento
2de3 Consiruir mstrumenios de eveluacién de compelencia laboral
Criterios de desempedfio La persona es competenie cuando:
1. Los reacfivos cumplen las especiicaciones ticnicas esiablecidas en los fineanentios
por & CONOCER
2. Los mstrumenios cumplen las especificaciones técnicas esteblecidas en ks E-al:mmbs
ermitidos por el CONOCER.
3. La suficiencia de los reactivos y Jos instrumentos de evahuacién se defermina a partir del
formato de seleccién de técriicas e mstrumenics de evaluacién.
Evidencias por desempesio
Evidencios por producto
1. Reactivos para tres instrumenios de evaluacion.
2. Instrumentcs comrespondientes a una UCL
Evidencias por conocimlenio
1. Interpretacién del concepio de suficiencia de evidenclas del SCCL.
Evidencics por sctitudes
1. Orden
" Insirementos correspondienies & una UCL
Referencis Thulo del Elemento
3de3 Demostrar [a validez v i confiabilidad de los reactivos v los instrumentos de
evaluacion de compelencia laboral
Criterios de desempefio La persona es competente cuanda:
1. B plan pera demoshrar Ia wlidez v la confiabilidad, inciuye Jos dakos loglsticos y S8anicos, de
conformidad con los Eneemienics esiablecidos por el CONOCER.
2. uwﬂnywﬁmhurm&mwmdphnmw
validez v la confiabilidad.
3. El reporte de la demostraciin de vadidez contiene datos respecio a i los Instrumerdos
s evidencias explicitades en Ia UCL |
4, Em&hm&mmqumm
los resutiados de diverscs aplicadores.
5. mmwrwﬁcumnndﬁcmodmﬁmwnbmmkxdmm&ham
del plan de validez y confiabilidad.
6. Los instrumenios se ratifican o sfusian con bese en los daios derivedos de la aplicacién del plan
de validez y conflabiidad.
Eoidencias por desempefio
1. Revisifn y aplicacién de los instnimenins correspondientes a una UCTL
Eoidencias por prodacto
1. thimparadaTnshuh\aﬁdayhcor&b&hddebsmhsdeumUCL
2. Un reporie de demostracion de validez
3. Un reporke de dernostracion de conBabilidad
4, Reactvos de una UCL vadidados v confiabikzados. i
5. Insrumenios de e UCL validados v confinbiiizndas.
Evidencics por comocimiento
Evidencias por actiiudes
1. Responssbibdad
' Reactivos de una UCL validados y confisbiirados.
Insirumentos de una UCL validados y confiabilizados.
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Thtulo Oh;@nhfhe\ahmdﬁnyd&mmbdehmwdemdombsm&dade

Propdeitc de la Umldad Deierminar los ariberios, carackeristices y aspectns a considerar para realizar of
proceso de organizacin y preparacién de les actividades, estrategias v
materiales de apoyo requeridos para reafear el proceso de desarrolo v
evaluacién de Ia compelencia laboral expresada en b nome Kcnica de
competencia kzboral (NTCL) que sirve de referenie.

Elementos que conformun la Unidad

Referencla Tiulo del Elemento
lde3 Determinar los planes de evaluacion de competencia ksboral de una funcién
determinada,

Criterios de desemipefio La persona es competente cuando:

1. E ansbsis de los componentes de la urddad s evaluar establece s relaciones directas entre los
mismos, a partr de a revsién de [a estruchure de bos criterios de desermpenc {objeto-verbo-
condicién) en o formato correspondiende.

2. Las #écnicas e instrumentos seleccionados son pertinenies a los contenidos a evaluar v fas
fuentes de evidencia.

3. Las actividades a desastoliar por el capacitandc regstradas coresponden con bos fipos de
evidencia y los campos de aplicaciin que marca ka NTCL de referencia,

4. Lla jorma de desmrolio de las actividades regisiradss, corresponde con los citerios de
desempefic asignados & cada evidencia de a NTCL de referencia.

5. Las #cnicas v los instumenios de evalmcion registrados en el plan de evaluacidn,
corresponden con e formato de seleccion de ticnicas ¢ instrimentos de evaluacion,

6, E ugar y la fecha de evaluaciin regisirados cormesponden con las actividades del programa dej
capaciacion.

Evidencias por desempefic

Eddavdutporprobﬁo
Formatos de andlisk de los componenies normativos de las umidades o calificacion, en las que
se basa el curse de capecitacion.

2. Formeios de técnicas e insinamerndos de evaluacidn de Les unidades o calificacikin analzadas.

3. Acthidades a desarrofler en la evaluacidn regisiradas en el plan de evaluacion del curso de

capachacikin.

4. Forma de desarrofio de las acthvidades, regisirada en el plan de evaluacion del curso de
capachackin,

5. Técnicas e instrumenios de evaluaciSn regisiados en e plan de evaluacidn del curso de
capackacion.

6. Fed-aybgarderamihdmdemmmdphndemhmddmde

Formatos de andlisis de los componenies normmativos de ks unidades o calificacion, en las
que se basa & curso de capaciiaciin,
*  Formaitos de técnices e insrumentos de evaluacitn de las unidades o calificacion
anakizades.
Actividades a desarrolier en fa evaluacion regisiradas en el plan de evaluacién del aurso de
capacitaciin.
> Forma de desarrollo de ins actividades, registrada en el plan de evatuacion del curso de
capacitacion.
Ténicas e mstrumentos de evahiuacion registradoe en el plan de evaluacién det curso de
"y
Fecha v lugar de recopiaciin de evidencias registrados en ¢ plan de evahsacién del curso
de i
Refereacia Tétulo del Elemento

2de3 Programar e proceso de desarrollo y ks eveluacion de I competencia laboral
considerando lns carncieristicas de los capacitandos.
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Criterios de desempeio [a persona es competenie cuando:

1. Las competencias previas y necesidades de desarrollo de la competencia de los capacitandos se
registan medianie una salomcion diagndstica.
Los contenidos para el desaarolo de las cormpetencias Isborales se derivan de los componentes;
nomativos de la NTCL de referencia v del plan de evaduacisn.
Los conterddos se organizan de maners integel y Sexible.
Las aclividades se seleccionan atendiendo al nivel diferenciado de compelencia de losd
capacitandos derivado de la vedomacion dingndstica.
Las actividades pera el desarrolio de Ia competencia planizan siuaciones reales o simuladas de
trabajo,
6. Las estrategias para o desarmollo de a competencia se seleoclonan en fumcién de las
caracteristicas de los capaciandos y el contextio de formacién.
7. Las evidencias por desempefic, por products v de conocimiento que debe demnostrar el
capacitando, se especifican de acuerdo a los contenidos de capacitacién,
8. Los instrumentos de evaluacitn se demrminan con base en evidencias por desempefio por
producio v de conocimierto de ka NTCL de referencia.
Evidencias por desemnpesio
Evidencias por producto
1. Regisiro de valoracion diagnésfica de los capaciandos de un curso
2. Contenidos organizados de manera integral y fiexdble en el programa de capacitacitn del curso.
3. Actividades seleccionadas stendiendo al nivel diferenciado de competencla de los capacitandos,
registracas en ol programa de capacitacisn del aurso
4, Estrategias seleccionades para o desearolio de Ia competencia en funcién de las caracieristicas]
de los capacitandos y el contexdo de formacian, registradas en el programa de capacitacin del

curso
5. Evidencias por desempeiio, por product y de comocimiento que debe demosirar el
capacitando, especificadss de acuerdo al conterido de capacitacion, registradas en el programal
de capacitacion del curso.
6. Instrumenios de evaluacidn delerminados por las evidencies de la NTCL de rferencia,
registrados en el programa de capacitacion del curso.
Evidencias por chnlento
1. Dominio de los componentes normativos de los elementos de la NTCL de referencia v del
contenido del plan de evaluacion.
2. Desmipcifn de cjemplos de acfvidades para ¢! desarrolio de la competencia de la NTCL de
referencia, dos en siuaciones reales v dos en simuladas,
Evtdencios por octitides
1. Orden
*  Registro de valoracin diagndstice de los capacitandos de un curso
Comenidos argantzados de manera miegral v flexdble en el programa de capacitacion del
curso.
Acfrridades seleccionadas afendiendo al nivel diferenciado de competencia de fos
capacitandos, registradas en el programa de capacitncisn del curse
Estrategias seleccionades para o desarmolo de la compelencia en funcién de les
caracterfsticas de los capacitzndos v el condexto de formacién, registradas en el Programa
de capacitacién del curso
* Evidencias por desempefio, por productd v de conocimiendo que debe demostrer e
capacitando, especificadas de acuerdo al contenide de capacitacién, registradas en el
programa de capaciiacidn del curso.
Instrumentos de evaluaciSn determinados por las evidencias de la NTCL de referencia,
registrados en el programa de capacitacion del aurso.
Referencia Thulo del Elemento
3ded Prepaxar los medios v realizar Ias actividades para disponer del contexto de
desarrolio de s competencia laboral de los capacitandos.

hwoM

“n
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Criterios de desempedio La persona es competenie cusndo:
1. H lugsr, equipo ¢ nsmos necesarios para desarroliar la compeiencia comesponden a los
campos de aplicackin de Ja NTCL de referencia.
2. Les instalaciones, mobiiaric v equipo del condexio de formacidn se preparan de acuerdo con
las acfividades programacdas.
3. Las instalaciones, mobiliario y equipo del contexto de formacién se verifican para esegurer I
condiciones de uso.
4, Los mnteriales de apoyo se seleccionan en funcidn de los conlenidos v camcieristicas de la
competencia & desarmoliar.
5. Los maierinles de aposo se deferminan en hmcidn de la sufidencia v perfinencia para las
acthvidades programadas. .
Evidencios por desempefio
1. Preparacién de las insialaciones, mobiaric y equipc de acuerdo con las achividades

programades.
2. Verificackn de las insinlaciones, mobiliario y equipo del contexio de formacin para asegurar
sus conchiciones de uso.
Evidencios por prodacto
1. Los materiales de apoyo comesponden con & ndmero v bas caracteristicas de los capacitandos,
asi como con el conenido del Programa de capacitaciin del arsc. “

Erdd

por clenfento

1. Dominio del contenido y estruchura de la NTCL de referencia.

2. Conochmienio de diferentes tipos de material de apoyo para ba competencia de la NTCL de
referencis.

Evidenciss por acititudes

1. 'Responsabilidad
*  Preparackn de les instalaciones, mobiliesio y equipo de acuerdo con les actividades
programadas. :

Verﬁcuimdehshﬂahdu's,nwbﬂaﬁbyeqipoﬁmdehnndm;nm
asegumer sus condiciones de uso.
2. Orden

. Losmﬁz‘iahdewmspardmumdn(umoyhsmdehs

laboral de los capacitandos en forma
Propdsiic dela Usidad Delimilar los ariterios v esiradegiss para que @ docenie coordine v orlente
proceso de sutocedorackin integral de [a compekricia de los capacitandos, la
revisldn con los capaciandos del jucio cusliinvo de los resultados del
desarmolio de b2 competencia, [ retroalimentacion de los capaciiandos sobre el
desemperio del docente, asi como la disponibiidad de jos medios duranie e

desarrolio del aurso.
Elementos que conforman la Unidad
Referencis Tiwlo del Elemento
1de3 Coardiner Ia sesitn de sudounloracion del nivel de competencia laboral de ios

capaciiandos adguirido en el curso, con base en ba NTCL de referencia.
Criterios de desempedio La persona es competents cuando:

1. Las condiclones y feches en kes que se Bevars a cabo el proceso de sukosvaloracién se
con el grupo o con cada uno de Jos capactizandoe.

2, los capachandos son informados de los ailerios con que deberfn evaluar su
desernperio en et curso.

3. Lns opiniones de susovelorackn son regisiradas indhvidualmente por los capaciandos.

4. La sudovaloracisn se refiere a los evidencins por desempefio, por producio, de conocimiento
de acfid que deben demosirarse en o desemnperio laboral

5. Los copaciiandos son ssescrados scbre fa revisién del contenido de su portafolio de

. b .
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6. Los capacitandos son orienindos para emitir e Juicio de su autovaloracion con base en una
comparaciin del plan de evaluacién, programa de capacitacién, kas evidencias generadas en e
curso, & cundro de avence, los Eneamienios de evaluacin establecidos en & NTCL ,

1.  Acuerdo con los capeciiandas para realizar bxs sesiones de auiovaloracion de los capacitandos
en una sesidn,
2. Informacitn de los capaciiandos de fos atierics para realizer a aulcvaloracin en una sesion,
3. Informacion del contenido de la aulovaloracion en una sesion
4, Asesorfa.en la revision del contenido del poriafoBos de evidencias de los capacitandos al
conchiir ja iniegracion en una sesidn..
5.  Orierdaciin a los capaciiandos para emifir su propio juicio de aukovaloracion. En una sesidn.
Evtdencias por prodacio
1. Regsio de las optones de sutovaloracién de los capacitandos.
Ecidencies por clmlento
Evidencias por actitudes
1. Annhﬁchdym
Acvardo con los capaciiandos para realizar ks sesiones de autovaloracion de los

capacitandos en uns sesion.
*  Informecion de kos capacitandos de los crilerics para realizar ia sukvaloracSn en unal
segiin.

*  Informacién del conjenido de la autpuvaloracidn en una sesion
*  Asesoria en In revisin del contenido del portafolios de evidencias de los capacitandos al
concluir ba regrackn en una sesitn.
Orientacién a los aapacitandos para emitir su propio juicio de autosaloracién. En una
sesion. .

2. Ordem: .
Regisiros ndividunles de ias opiniones de suovalaracion de Jos capacitandos.
Referencia - Thiado del Elemento
Retroalimentar el proceso de desarrollo vy evaluacién de s competencia lsboral con
2de3 Jos capacitandos y revisar e juicio cusditativo sobre los resuliados de la capacilacion
que jes olorge 2] docanie.

Criterios de deseatpeiio La persona es compelente cuando:
1. H cuadro de svance de la compedencia de los capaciiandos es revisado en forma individual
2. Los resuliados del desarrolio de Ia competencia obkenidos en e curso por cads capacitando

3. El capacitando con resuliado del curso "competente” ¢s oreniado por el docende parm i
el proceso de evaiuacidn con fines de cerfificaciin de ka competencia Isboral, en &l Centro de
Evaluacion.

4. Los problemas en o dominio de [2 competencia son deteciados y anakzados con e capacitando
en forma individual.

5. H programa de actvikdades pera continumr b ejercitackn de la competencia de los
capecizandos con juicko de “todavia no competenies® es acordado en forma individunl.

Edda:dmporm

m&bm&mkhm&bmmmmé

retoakmeniaciin.

2. mammm'w,mmdwamm
en una sesitn de retroslimeniacion. I

3. Defeccién v anélisis de los problemas en o dominio de la competencia con cada capacitando,

4

=

&n una sesidn de retroalsmeniacion.
Acuerdo con e capaciiando con juicio de "indeta no competeniz® del programa de actividades
para continuer la ejercitacion de (2 competencia laboral, en unna sesién de refroalimentacion.
Evidencias por producto
1. Regisiros con o juicio cualiiniivo m#ommmm‘deahm

Evidencios por cossocimsienio

—
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Evidencios por actitudes
1 Amal:ibdehi:hﬁ\a:
m&bmam&hmﬁhmmmuﬁm

de retroaimertacion.
*  Oreniacién al capaciando con resuliado "competenie”, canalizéndolo al Centro ded
Evaluacién, en una sesin de retroalimentackin.

Detecclén v andlists de Jos problemas en o dominio de 2 competencia con cada
capaciando, en una sesidn de retroalimentacion.
Acuerdo con el capaciiando con juicio de “bdevia no competente® del programa de
actividades para continuar [a ejercitacion de b2 competencia laboral, en una sesion de
retroalimentacitn.
2. Orden:
*  Regisios con o juitio aualitalivo “competente” o "todervia no compeienie” de cada

capacitando.
Referencia Thudo del Elemsento
3de3 Anslizar y valorr con los capaciiandos €] desemperio del docerde, as{ como Ia
disponibiidad de los medios duranie & curso.
Criterics de desempeiio La persone es competente cuando:

1. mmymbhmmmﬁspaddmh,m
inhibir Ia parficipacién de los capacitzodos. “
Las actividades, praciices v dinfimices de grupo realizades dumande el curso se veloran con bas
observaciones v comeniarios de los capectiandos.,

El desemperio del docends v et desarsolio det cumo se registran en una cédula de evaluacion.
La suficiencia, pertinencia y necesidedes de manienimienin de b insiabaciones, mobiBario,
MW&WGWMMdeWwMa
las &reas correspondionies.

5. meymmuﬂndasmdmum@y

explicitamenie en un reparte de resutiados del curso.
Ecidencias por desespeiio
1. Atencidn a las observaciones y recomendaciones de los capecitandos, sin inhibir su
iGn en una sesitn, .

2. Veloracitn de las observaciones y comemrarios de los capacitandos con relacién a la efeciividad

de lns actividades, pricticas y dinfmicas de grupo en una sesion.

Evidencice por prodacto

1. Cédula de evaluacin del desempetio docenie y desarrollo del curso de capaciacion.

2. Reporke de fallas de insialaciones, equipo, mobliieric, materiales de apoyo e insumos.

3. Regisiro con las observaciones ¥ recomendaciones anakzadas con los capacitandos,

Bw

* Cédula de evaluacidn del desempeiio docente v desarrollo del curso de capackacion.
*  Reporie de faflas de instalaciones, aquipo, mobiiario, maderiales de apoyo e insumos.
Regisiro con las observaciones y recomendaciones analizades con los capacitandos.
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Elementos que confornion la Unided

Refereacia
1de3

Titwlo del Elemenio
Preperar y renlizar In sesidn inicial con base en las camacterislicas y estradegiae del
proceso de deserrolio, gjerciacién v evaluacién de la competencia lsborsl.

Criterios de desempefio L persona es compelerds cuando:

1

5,
6.

La sesiin inicial se prepesa proviamente con un guitn para indormar a los capacitandos: los]
propdsiios del curso; las caracieristices generales del desarrollo v evaluecion de la competencial
labaral v el contenido de ia nonma écnica de referencia.

Los infereses y expeciatives de los cepacitnndos son deteciados mediande una dindmica de

integracion grupel.

El programa de capaciiaciSen, ka norma scnica de competencia laboral de referencia, el plan de
evaluacidn v los maieriales de apoyo a ubizar son revisados con los capaciiandos al indcio
curso.

La estrategia de tabejo pera e curso de capacitacin es analizada con los capaciiandos, pam
destacar: la recuperacién de los aprendizales previos; 12 realizacion de acfividades practicas; Ia)
existencia de momenios de reflexion v la realirmacidn de habilidades, conocimienios,
experienca y actitudes.

El proceso simuliéineo y permanente del desarrolio, ejercitacion v evaluacién de la competencia
s revisado con los capeciandos. ]
la auiovelomcidn v I refroalmenincion del curso se explican a los capacitandos como
actividades permanenize duranie el curso de capacitacion.

Ecidencics por desempeio

1.
2.
3.
4,
5.

1

Deieccidn de intereses y expeciaiivas de los capaciiandos en la sesidn inicial del aurso de

capacitacion,

Revisién con los capaciiandos del programa de capaciiacién, [a NTCL de referencia, of plan de
eveluacién v los materinles de apoyo en Is sesidn incinl de capactiaciton.

Anslicis de [a esirategia de trabajo del curso de capacitacién con los capecitandos en b sesion
indcial de capeaciacién.

Revisién con los cepacitandos del proceso de desarollo, ejercitaciin v evatuacion de [a
competencia lsboral del curso de capacitacién, en b sesin inicial.

Guidin de informacion para ta sesién inicial de capaciacion.

Enidencias por comocimsiento
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Ecidencios por octitudes
1. Rapanﬁﬁchd.umbﬁcbdytkzuﬁn.

Detectién de intereses y expeciatives de los capacitandos en b sesion inicial del curse de
capeckncion.
Revisién con los capaciandos del programa de capacitacion, i NTCL de referencia, el
pan de evaluecion y fos maderiales de apoyo en la sesién inicial de capecitaciin.
Anslisis de la esiraiegia de trabajo del auwso de capacitacion con los capacitandcs en la
sesisSn inicial de capaciacién
Revisitn con los capaciiandos del proceso de desarrollo, ejerciacion v evaluacidn de la
competencia laboral del arso de capaciaciin, en la sesidn indcial.
Explicacién de los mamenics de adowaloraciSn v retrosimentacién del curso del]
capeciiaciin a los capaciiandos, en la sesidn iniciat

2. Orcden:
' Guidn de informacién para ia sesidn indcial de capacitacion.
Referencia Taulo del Elemento
Coordiner [2s sesiones de desarrolio v evaluaciin de ks competencia laboral de
2de3 acuerdo con las necesidades dderenciadas de lps capecitandos v el Ambito de
formacisn.

Criterice de desempefio La persona es compeiente cuando:
1. La ejercitacion de ln competencia de los capachandos se orienda y ejernplifica pera spoyar sul
331 © fortakecimiens

addquisicién
2. Las achividades se desarrollan vy evedian considerando el nivel diferencindo de b
de los capacitandos v of &mblio de formacion. "
Las actividades del curso son moderades por &f formadar, acepiando las observaciones y
sugetencias de Jos capaciiandcs, que beneficien al curso.
Las acfividades se desarmolian v evaliien con base en situaciones laborades simulndas o reales,
La repeficin de actividades se determina en funcitn del progreso del capacitando para lograr]
&l dominio de la competencia.
Los conocimientos, habiidades v actiudes se abordan por los capacitandos, en forma iniegral y
flexibile. :
Las necesidades de asesarfa individual y colectiva son afendidas en forma eficez y oporhma,
£l nivel de competencia que demuesiren los capacitandos se detecta en cuslquier sesion, pexal
constinner con et desarrolio del curso, selaccioner cordenidos formadvos que complemenien ese
nivel o canalzaric al Centro de Evaluacion, para que reslice su evaluacion con fines de
certificacin.
9. Emwd@*&hmkbwgwﬁm

10. Las evidencias por desempefio, producic y conocimiento de la compeiencia Inboral se inlegran|
capacitandos.

w

o op

o~

Orienincién y ejernplificacion de Ja competencia de los capacitandos en una sesién del curso.
Consideracion del nivel diferenciado de la competencia de los capacitandos v el &nbitn de
formacion pers el desarrollo de las acfividades en una sesion del aumso.
m;m&mywahmmm-m l

Deamﬂoyewhndﬁndehﬂwdachsmﬁnduneshbcmbsmbchorahsm
sesitn del curso.
Determinaciin de ia repeficién de acfividades en uncidn del progreso del capecitando en una
sesin del aurso. :
Observaciin a los capacitandos al abordar los conocimienios, habifidades y actihudes en una
sesién del curso.
Adencitn a fas nacesidades de asesorfa individual y coleciiva en una sesién del curso.
Deteccitn ded nivel de competencia que demuestran los capacitandos pera odenterios segin su
sthiacidn en una sesién del curso.
Evidencios por producto
1. Regisiros de svance de Ia ejerciiacién de los capaciiandos de maners individual y grupal.
2. m&maummmﬁm
Evid. por jmiento

R I
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Evidencias por actitudes
1. An'nbﬁchd.blammypadsum

Orleniaciin y ejempiificacién de la competencia de los capacitendos en una sesién
aeso.
Consideracién del nivel diferenciado de ba competencia de los capaciiandos y e &mbito
formacitn para ol desarrollo de las acividades en una sesidn del curso.
Moderacion v aceplacion de observaciones v sugerencies de los capecitandos en una
senitn del curso.

*  Desarrollo v evalkiaciin de ks acividades en siuaciones lpborales simubadas o resdes en
Determinaciin de s repeticion de acthvidades en funcidn del progreso del capacitando en
una sesién del aso.

* Chsenacién a Jos capacitandos al abordar los conocimientos, hablhidades y actitudes en
una sesién del aurso.

* Atencidn a bas necesidades de asesorfa individual i colectiva en una sesién del curso.

' Deteccitn del nivel de compeiencia que demuesiran los capacitandas para orientarios]

seglm su situacion en una sesitn del curso.
2. Orden: :
Registros de swance de b ejercitacién de los capacitendos de manera individual y grupal.
*  Portadolios de evidencizs de los capacitandos, en proceso de irdegracion.
Referencia Titwlo del Elemento

3de3 Asesorar a capacitandcs en b integracién de poriaéotios de evidencias con base en el
plan de evaluacidn y el progmme de capacitacion comespondierse. “

Criterios de desempefio La persona s competenie cusndo:

1. La asesorfa dada al capaciiando para seleccionar y preseniar las evidencles requeridas en a
unidad o celificacién a desarrollar v evalunr, mﬂhqhthsevﬂaxhssa‘ahcbmdphn
de eveluncién y o Programa de capaciiacion.

2. La aplicacién de los insirumenios de evaluacidn se realiza conforme al plan de evaluacion,
programa de capaciiacion v kns caracieristicas de bos instnamenics.

aplicados requeridos por la umidad o calificackin evaluads v o cuadro de zvence de I
compeiencia laboral individunl.

5. Los poriafolios de evidencies estin disponibles en forma permanenie pars su revision, durante
&l desarrollo del axrso de cepacitecion.

Evidencios por desempefio

1 MaMmmMMbemmm
¢ plan de evaluacidn v & programa de capactincin.

2. Aplcacitn de nstrumertins de eveluacidn correspondiertes al plan de evaluacién, programa de

Asesaria permanente de acuerdo &l tipo de capacitandos para la inlegracion del poriafobios de
evidencias,
Evidenciss por producio
1. Poriafolios de evidencins de cada capaciiando,
2. m&mmmmmdantdam

*  Asesoria a cepaciandos pexa que seleccionen, preserden vy cubran las evidencias
mﬂsmdﬂnnckeﬁa:ﬁnydmdem

= Aplicacin de inshumenics de eveluacin comespondientes al plan de evaduacion,
programa de capaciiaciin y caraciertsticas de los instrumendos.

*  Asesoria permanenie de acuerdo al fipo de capaciiandos para [a integracin del portafolios
de evidencins.

—— —— — —
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2. Ocden:
*  Porinfolos de evidencies de cada capaditando.
*  Porinfolics de evidencias dispondbles para su revisidn.

I. Datos Generales de la Calificacién

Tinlo Obtencidn de informacidn para la toma de decisiones

Propéstio Brindar los pardmetros técnicos requeridos para evaluer si un candidato es
competente o todavia no lo es para obtener informacién tanto cuantitativa
como culitaiiva, de campo y documendal.

Nivel de Compeiencia Tres

Tipo de Norma Nacional

11. Unidades de Competencia Laboral Obligatorias que Conforman la Calificacién
Titulo Definir procesos de obtencidn de informaciin, de acuerdo con necesidades

Propésito dela Usmidad Proporcionar Jos pardmetros requeridos pera evaluar la competencia laboral
del candidaio, en I definicidn de procesos de obdencitn de Informacidn, desde
Ia deteccitn de necesidades hasia Ia verificacién de Ia validez v la conflabitidad
de strumenios de levaniamienic y recopiiacisn de informacion. Estos
parémetros tarmbién pueden servir como referente para distinios procesos de
administracion de personal, como la capaciacian

Elementos goe conforman ls Unidad

Referencia Tiulo del Elemento

1de3 Detectar necesidades de informacion, en funcién de ios usuarios

Criterios de desempefio La persona ¢s compelente cuando:

La interpretacin de las necesidades de infonmacion de los usuarios permite identificer ¢! tipo
de informaciin requerida,

2. La delerminaciin de kb informackin requerida comesponde al objeto de estudio,

3. La demificacion del fipo de Informacin requeride obedace & objelo de estudio.

4 La sistamaitzacitn de las nacesidades de informaciin comprends los requerimientos ordinarios
5

[

1. Treschu:nmhsquerteehsahmkxdmﬁ:osdenaﬁ:hchsybsdmm
informacion y contengan.
1.1. Determinacin de ja informacion requerida.
1.2, Clasificacién de la Indormacién segin su tipo.
1.3. Sisiernaiizacion de las necesidades de indormacion.
1.4. Defirdcién de la forma en que se presentars la informacitn.
Evidencias por conocimienio
I. Relackin de necesidades con ¢ tipo de informacion.
Evidencios por actitudes
1. Orden
*  Tres documentos de necesidades de indormaciin.
2. Responssbilidad
*  Tres documenios de necesidades de informacion.
Referencia Titplo del Elessento
2de3 Seleccionar técnicas ¢ Fsinonenios de levaniamiento y recopilacion, v fuendes
informacin, de acuerdo con necesidades
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Criterios de desempeiio La persona es compedenie cuando:

Las necesidades de informacién esién concretades en veriables o elementos de andksis.

Las iécnicas v Jos instrumendos seleccionados son acordes con las necesidades v las fuendes de
nformacidn.

Las #écnicas, los instrumentos vy ias fuendes de mformacidn sefeccionadas responden a aiierios
de coniabilidad v vadidez.

Las técnicas, los instrumenios v las fuendes de informacion guanden congruencia entre s

La seleccién de s dcnices, los mstrumentos v Ias fuendes de informackén consideran e

Mo R W e

anébsis que se deben considerar v Ia forma en que se deben procesar.
Evidencies por desempedic
Evidenciss por prodecio
1. Tres documendos que entre ellos cubran los dos tipos sicnicas ¢ instrumenins y Jos dos tipos def
fuentes de iInformacidn y condengan:
1.1 Variables o elementos de anélisis que concrelen bs necesidades de informacion,
12, Técnicas, instrumenios v Ruendes de informecidn seleccionados, v 2 relacién I
guardan enfre si.
1.3. Descripeion de las btécnices v de los Instrumenice seleccionados I forme en que se
deben procesar las veriables o elemenitos de anddisis,
1.4. Desaipcidn de fiermpos y recursos requeridos.
Evidencias por conocimiento
1. Meniificaciin de las bicnices v los instumendos, es{ como de las fuentes de mformacion]

disporibles. ]
2. Justificacién de la seieccién de lns Kcnicas, los nstnmentos v Tas fuentes de informacin.
Evidencias por sctitundes
1. Orden
Tres documentos sobre seleccidn de béenicas, insinumenios y fuenies de informacién..
2. Responsabilidad
' Tres documanios sobre seleccion de iécnicas, mstrumendos v fuentes de informacion.
Referencla Tiiulo del Elemento
3de3 Disefiar instrumerdos de levaniamiento ¥ recopilacion de informacion, de
acuerdo con vexiables que concreten les necesidades de informacion
Criterios de desempefio La parsona es compeienie cusando:
1. La iabla de especificaciones Inchme ba desagregacin de varisbles ¢ indicadores, en funcidn de
tas necesidades de informacién.
El ipo de reactvo corrsponde a 2 variable v al tipo de instrumendo.
El fipo de cajegorfa de andlisia corresponde a [a variable v al #po de instnimento.
Cada variabie esté cubleria &l menos por un reacthvo.
Cada reactivo cubre uno y sélo un aspecio de In variable.
Los reacthxos estn redaciados en enumcindos breves y precisos.
Los insrumentos cumplen con criterios de organizacion de fa informacién.
mmmnmamybmmm.
El dseviio de los instrumenins se reediza con una metodologs §
mmmmawmmmm ll

EROENON RGN

o

En el disefio de los insinamentns, se considera una fase de prueba y de redisefio de los mismos,
para verificar que sean vilidos y confiables,
Evidenciss por desempefic
Ecidencios por producio

1. thohﬂmmiu,quatecbsahmbsdntbosdeﬁmtadeﬂmrm&yqu
contangan reactivos i iempos de aplicacion.

Epidenciss por conocimiento

3. Informe de lJa prucbe de welidez y confiabilidad por mstrumento de campo.. u
1. Jusfificacién de metodologine pam el disefio de bstrumenics.
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Ecidencias por octitudes
1. Orden:
*  Cusiro insirumenios.
'Mh&apﬁmha&uwmwummm
Informe de [ prueba de validez y confiabiidad.
2. Responsabiidad :
' Cusiro instrumenics.
*  Tabies de especificaciones de los cuairo insirumenins. -
*  Informe de a pruebe de velidez v confiabilidad.
Titubo Organizar el levantamiento v Is recopilacion de inforrancion, de acuerdo con necesidades
Propéstio de la Umidad Proporconar los pasimetros requeridos pera evaluer b competencia leborai
del candidsto en la organtacitn del leveniamierdo v Ia recopiacién de
irformacién, desde In programacién de (s actividades hesta [ elaboraciin del
informe de Yo reakendo. Esios parfmefros también pueden servir como
referente para disfinios procesos de administrackon de personal, como la)

capecitacion,
Elemenios que conforman ko Unidad
Referencls Tiivlo del Elessesto J
1de2 Preparar ol proceso de levantamierso y recopiacion de informacidn, de
) acuerdo con necesidades.

Criterios de desempesdio La persona es competente cuando:
1. La descripcitn del proceso de levantamiento y recopilacidn de informacién recupera ios
objetivos plandeados en el eshudio e identifica el universo de aplicacién v la muesia de infenés.
2. La descripcitn del proceso de levantamienio v ia recopiiacidn de informacidn determing las
6mqh9uhmqnhnﬂhnﬁaﬁ@mbénﬁhmmmﬂbymmm
necesarios.
lmmmmmbﬁwwm&nbmﬂmwmuﬁm&mnd

Lae acciones programades inchasen el reckriavmiento y ba capacitacién de los recuosos lnmanos

requeridas y jos mecanismos de condrol

Las acciones programadas responden a los tiemnipos en que se requiere [a inforrnacion.

La cuanfiicacidn de recurscs expresa los requerimnientos humancs, materiaies v
informacién

S

necesarios pera cumplir en Siempo vy formea con Ies acfividades programades.
Evidencias por desempefio
Evidencics por prodacto
1. .Tres documenios que establezcan el proceso de levaniamienio v recopilacién de
que entre elloe cubran un estudio documental, 1No censal v un mwesiral, v cosdengan:
1.1 Objefivos.
1.2, Universo de aplicacion v fuenies de bdonmacion
MIEmmenmmﬂumnﬁm
1.4, Estradeging.
1.5. Acclones. -
1.6, Tiempas.
1.7. Responsables.
1.8. Recursos.
Evidencias por comocimiento
1. Justificecin de la congruencia entre ks elemenios del process de levantamienio y |a
recopiacion de indormacion.
Evidencios por actitudes
1. Orden
*  Tres documenitos.
2. Responsabilidad
*  Tres documentos.
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Referencis Trudo del Elemento
2de? Coontinar ef levaniamienio v Ia recopilacion de informacidn, de acuserdo con
Io programado
Criterios de desempeiio La persona es competente cuando:
1. La coondinacién de las actividades dol levaniamientc v Ja recopiiaciin de mformacion permiie;
ol cumplimiento de los objetivos v In aplicacidn de e estrategiae, asf como cubrir el untverso de
aplicacién o la consulia de jes fuentes de informacion en los iempos programados.
2. H rechiamienio v la capaciiacién de Jos recursos humanaos comesponden al perfil requerido||
para ef levaniamienio v Ja recopiiaciin de informacidn
3. H seguimienio de las acfividades permile garanfer ba confisbiidad v b velidez de ba
ndormecion obienida o en su caso realizar los sjusics necesarios para €] logro de los objetivos.
4. La verificackin de 2 informacion recibide se realiza de acuerdo con Jos requizios de calidad)
establecidos.
5. La aplcacidn de los recursos comesponde a ba asignacidn progmmada.
6. El reporte del leveniamiento v ia recopilacién de informacién refiere bo realizado en funcién de

2. W&memamymdem
Evidencios por actitudes
1. Orden
*  Dos repories de recopilacion y leventamiendo de informacion.
2. Responsabilidad ]
*  Dos repories de recopiiacién y levantamiendn de nformacidn.
Titwlo Renfizar el levantamientio y ia recopiiacitn de informacién, conforme a 2 programacién establecida
Propbsiic de la Unldad Proporcionar los pasémetros requeridos pam evaluar n competencia isbornl
de! candidaio, en & levaniamienio v ja recopilacitn de informacion, desde Ia
aplicecion de insrumenios hasta I elaborackin del informe correspondiente.
Esios parfmeiros también puaden servir como referenie para ofros procesos,

1. Aphcaciin de ticnicas bésicas de organizacién de personal. "

como fa capaciiacion,
Elemenios que conforman b Unided -
Referencia Titado del Elemento
1de2 Levantar Informacién de campo, de acuendo con o programado

Cruu-lnodcm La persona es competenie cuando:

1. La aplicackn de las técnices ¢ instrumentios de obdencion de informacin se realiza conforme &
Io prograsnado v de acuerdo a o neduraleza del objelo de estudio.
La aplicacién de #icnices ¢ instrumenine de oblencidn de indormacidn cumple con los criberics;
de validez y confiabilidad establecidos.
H levaniamiento de la informacitn armple con les metas de aplicacién establecidas.
El reporte del leveniamienio de la informecion refiere lo resfzado en redacidn con b
programado v describe ba forma en que se alendieron fas condingencias,
La entrege de Ia informacién obdenida cumple con los crilerios de ordenamientn v codificacién
establecidos,
Evidencias por desempesio

1. La realzacion de trabajos de campo que smphguen ias tres téonicas en los dos tipos de

irdormacion, en no mits de ires jornadas de trabajo.,

noaw W

169




Eoid L I

por
1. Trsn;mtsdeb\mhﬁamchhﬁxnadénqnad:rmhsmmyksdmﬁposde

informacién v que
1.1 La canfidad de instrumerstos apticados.
1.2 La oportunidad en la aplicacién v endrega de la informacidn.
Esidenciss por

conocimlenio
1. Relncién entre la forma de levaniamienio de In informacion v ja béenica empleada.
Evidencios por ectitudes

1. Orden:
*  Tres repories de levaniamierdo de informacion.
2. Respomsablidad:
*  Trabajo de campo. H
*  Tres repories de levandamiento de informaciin.
Referencia Titudo del Elementio
2de2 Recopiler la informacién documerntal, de acuerdo con o programado

Criterios de desempefio La persona es competenite cuando:

La identificacion de las fuentes de informacitn se hace en funcitn del objeso de eshadio.
Las fuendes consuliades son acordes con la informacion requerida.

La informacidn recopiiada axmple con los requisiins de validez y confiabiidad v es acorde |

objeto de estdio,
E reporte de In recopilaciin de informacién refiere lo reatizado en funcidn de lo programade
Las fuenies de informacion consutiades.

ummwmmmamymm
Los medics elecirénicos son uilizados pera recopiiar informacidn, en caso de ser Necesanos.
En la informaciin recopdada se utiiza un softvore adecundo a las necesidades de b
informacién. -
Evidencige por desempefio
Evsidencias por producto
1. Dos repories, uno para cada fuente de informacksn v que condengan:
1.1 Descripcién general de la informacién.
1.2 Proceso de recopilaciSn.
1.3 Fuernvies consulindas.,
Evidencios por conocimiento
1. Relacién entre las fuenies idenfificadas v jas necesidades de informacisn.
2. Jusificacién de los criterios para Ia seleccidn de In informacion.
Evidencias por actitudes
1. Orden:
*  Dos repories de recopilacitn de informacién.. "
2. Responsabitidad:
*  Dos repories de recopilacién de nformacion,

MouT A e
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1. Datos Generales de la Calificacién

Titulo Operacion del sistema administrativo de gestion humana

Propésito Operar, condroler y mantener actualoado e sistema administrativo de gestién
humana de la organbackin con objeto de asegurar el cumplimiento de los
objetivos, polftices y procedimientos derivados de la planeacion estratégica de
recursos humanos asf como def marco legal vigente en materia laboral.

Nivel de Competencia Cuatro

Tipo de Norma Nacional

I1. Unidades de Compeiencia Laboral Obligatorias que Conforman la Calificacién
Titedo Controler el sistema administrativo de gesBion humana con base a los procedimientcs, polilicas,
cbjetivos y marco legal vigenie de Iz organizacién
Propdsito de la Unidad Coadiwrvar en el mentenimierio v operacién del plan estrsbégico de
humenos de la organizacién en cuanio al pago de sueldos, salarice,
y compensaciones al personal & trawés del control del sisiema de soporte|}
adminisietivo que asegure el campiimiento de dicho plan.
Elementos que conformon lo Unided

Referencia THado def Elemento
1de3 Controlar los procesos sdminktrativos de recursos humanos con base en sus objetivos
definidos en 2 planaackn esiralégica de la Amcén
Criterios de desempedio La persona es competeniz cuando:
1. Las funciones adminisiratives de recirsos humenos se nchuyen en fos planes, programas y
presupuesios con base en la planeacitn estradidgica de Ia Runcitn.
La comeccién de desviaciones v el establecimienio de plenes de mejora continua se realza
base a los resuliados del sequimiento de fos planes, progmmas y presupuesios.
E conirol prevenfivo de los planes, progamas y presupuesios se realiza con base
informacién generada por las Sress encargades de lleverios a cabo y de ejercerios.
La perlodicidad del seguimienio de bbs planes, programas y presupuestos se realiza con base a
procadimienio administraiivo.

N

con base a sus necesidades.
ummmm;mam;mmmau
soficthdes de los usuarios v a lns desviaciones deteciadas en su ulizacion.

10. Los reportes histiricos de control de los planes, programas y presupuesing se resguardan
base a las necesidades de Indormexcién de ls organizacién.

8. Los indicadares v s herramieniss ufifizadas pera el control son dados a conocer a los usuarios{
9

13. Las soluciones a las contingencias en Ia aplicacidn de los planes, programas y presupuestos se
implementan con bese & Ias polfices, procedinientcs y criterios de ia organizacitn.
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Evidencios por desempefo
1. Laforma de brindor asesoria a 3 usuarios.
2. Forma de sotucionar 3 coniingencies.

Eald-cbpa'pmiao

Los planes, programas v presupuesios autorizados,

3 repories de conirof preventivo v correctivo a los planes, programes v presupuesios,

El procedimiendo y k2s herramienias de los dos tipos de contral documendades.

Un reporie de retroslimeniacién a los planes, programas v presupuesios.

Los reportes histéricos de control pravenifvo y corectivo.

Los reportes sobre tendencins de los planes, programas y presupuesios de los 2 Glimos afios.

E-Ha-ﬂuporm

O G G 1O 1

4,  Marmco legal vigende en materia de conirol de pisnes, programas vy presupuesios.
Evidencias por actitudes I

Referencia Thudo del Elemenio
mbam&mmmymdep@dem
2de3 y salarios de acuardo & los requerimiendos establecidos por la organtzacién v b
lagisiacion vigerie

Criterios de desempedo La pamsona es competente cuando:

1. La elaboracin de la ndmina ¢s controlade de acuerdo a los procedimienios preventvos v
cormrectivos asi como a las poifficas de b organizacion,

2. La achuslizaciin de la ndmina es controlada con bese a las incidencias, politicas de cambic de
sueidos v salarios, alins, bajas v modiicaciones asi como condraios de trabajo de i organizackon
y al marco legal vigenie.

3. Hwﬁdmﬂwcﬂmbbthhmseru&mchmdoahpdﬁmdeh
orgenizacién y marco legat vigenke.

4. La custodia de los documenios generados por la némina se realiza de acuerdo & s legisiacion
vigenie v & bas poiificas de ls organizacion,

5. ummmmmymdﬂm@mdm
de pago es Sevade a cabo de acuerdo a las polfficas, informacidn verificable v a las esirategias)
de recursos humancos de la orpenizacion.

6. El contral de las desviaciones en &l page de sueidos es reafizado con bese a informacion:
histérica asf como al procedisnienin commectivo correspondierde.

El maneio de b informackin derkada del sisterma de pagos es realado de acuerdo
procedimienios, polificas de le organizaciin y al masco legel vigente.

8. L[a asesorfa a quienses reporien las incidencias de nSmina se realiza con bese al Enpacko
econdmico y laboral del meneio del sistema de pagos.
Bmdmlﬁwymﬁuoddmhhssﬂisynhﬂxsnahmbm
polffices de Ia organizaciin v al marco legal vigende..

Evidencias por desempesio

1. Verificacitn de 2 aplicaciin de I poliica de page para cada Epo de Incidencias.

2. Laforma de solucin de 3 quejes del personal

3. Forma de ssesorar a 3 &rees.

Esidencios por prodecto

1. La documentacitn derirada de la splicacion del sisterna de pagp.

2. Dooxneniacion hiskirica cusiodiade.

3. Los comprobantes de ks pagos efeciivarmenie realizados a 5 colaboradores.
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Adminisiracion de la informacion,

Condiclones de la contraiacién individual v colective.

Técnices de solucidn de condlicios.

Ley Federal del Trabajo an lo referentie al pago de ndmina.

Ley de seguridad social que proceda en ko referenie el pago de némina.

Ley del INFONAVIT en lo referente al pago de ndmina.

Requerimienrios fiscales de personal de nivel federal  local en lo refereniz al pago de némina.
Ley de AFORES en lo refererie al pago de némina.

Reglamenin de FONACOT en lo referenie 2l pago de némina..

WO

Eddad-pwﬂctﬂui-
Referencia Tiudo del Elemenio
3de3 Controlar ln asighacion al personal de prestaciones y beneficios de acuerdo a las

poiiticas v procedimientos de la organtmckn asi como & los criterios de ley 1
Criterioe de desewpeiio La persona es compelende cuando:
1. B plan de presizciones y beneficios para el personal es elaborado de acuerdo a las politicas de
a organizaciin v al plen estradégico de recursos humancs.
2. H control de cabidad de las presinciones v beneficios se realiza de acuerdo a procedimiendos v
polfticas de la organkzacion.
3. H control de la asignackn de presiaciones v beneficios es realzado de acuerdo a los;
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mam&MahmMpwhwydm
legal vigente.

8 La elabomcitn y achmizacitn de procedirmientos de asignacién de beneficios y prestaciones se!
reatiza de acuerdo 2 ks necesidades de b orgenbaciin.

9. La retroalimeniacion v asesorfa a In organizaciin es realizada con base a a! condenido, venialas
e tmpacin del plan de presiacionas v beneficics.

10. B conirol sobre I achmlbzacion en I asignaciin de presiacionas y beneficios es realizado de
acuerdo 2 ba politica de 2 orgenizaciSn v al marco legal vigenie,

11. El control de la definicién de ks responsabiidades en in asipnacidn v otorgamientn de las
presinciones v beneficios se realiza con base en los procedimientos de la organizacitn.

12 La siencién personalizads pam rescher dudas y aclaraciones del pemsonal respectn a ln)
asignacion ¥ otorgamiento de las prestaciones v beneficios es levada a cabo de acuerdo a
politicas, informacin verificable v 2 las esiradenins de recursos hurmanas de la organdzacisn.

Evidenciocs por desewpefo
1. Verilicackn de la forma de brinder asesoriae & cada fipo de personal en bese & 3 tres tipos de

2: Condiciones de b contratacidn individual v colectiva

3. Ley Fedeml de! Trabajo en o referente al pago de presiaciones v odorgamiento de beneficics.

4. Ley de seguridad social que proceda en lo referenie al pago de prestaciones y otorgamienio de
bemeficios.
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Ley de BNFONAVIT en ko referenie al pago de prestaciones v olorgamiento de beneficics.

Ley de AFORES en b referenie al pago de presiaciones y clorgamienio de beneficios.
Requerimienios fiscales da parsonal en ko referenie al pago de prestaciones y olorgamienio de
beneficios.

8. Técnicas de resolucidn de problemas
9, Estmiegia de relaciones laborales de ln orgenizacién.
Evidencias por actitudes
Titmdo Mardenimienio de! sisterna administrativo de gestién humena v de servicios de personal con bese a
los procedimientos, poliicas, objetivos y marco legal vigente de la organizacion
Propdeito de la Usidad Coadiarer en el manienkniento v operacién del plan estraidgico de recursoe
huenanos de la organizacitn en cusnio af pago de sueldos, salarios, beneficios
y compensaciones al personal & trewés del control del sisiema de soporie
adminisiraiivo que asegure & cumplimienio de dicho plan y al marco legel
vigenie en maderia de adminisiracién de personal
Elementos gque conformen la Unidad

Referencia Titulo del Elessento
lde? Mantener actuairado el sistema administratvo de personal de acuerdo al
marco kegal y nomafivo de b organdzecidn vigensies.
Criterios de desempeito La persona es competenie cuando:;

1. La achakencidn de expedientes de Jos tabejndores se realiza con base a las incidencias
némine, modiicaciones e ias condiciones generalas de trabejo, cambios en los datos del
colaborador v merco legal vigenie.

2. Las condiciones gencrales de tmbajo del personal se achuakzen v docisnentan en bese & bas
esirategias de fa organizacin, b contratackin colective v el marco legal vigends.

3. ummmwamsmmMmmm
de Ja organizaciSn y marco logal vigende. .

4. La actualzacion y difusién de los procedimienios administafivos se realiza en base a b
planeacién de recursos humancs, a las politicas de la onganizeciin y al marco legal vigente.
La difusion de ba informacién sobre fas condiciones gencrales de tabajo, aspecios legales
aplicables 2 Jos colabomadores v los procedimientos adminisirativos de personal se realiza de
acuerdo a [as esiraiagies de comundcacién de Ja organbacién v al marco legal vigente.

6. La asesoria sobre los procedimienios acdminisielivos de recurscs humencs ¥ su echebizacion se
rﬁmhab%&buﬂyammm
indormacin vigende.

7. umwabwabmm;mm
acuerdo a [as caracieristicas de los mismos y conforme al maseco Jegal vigenke.

8. E seguimientc periddico de ios requerimiersios emidiidas por una aulorided en materia laboral|
50 realiza con bese a la nahuralezn det requarimienio mismo.

9. Ls cusindia de los requerimientos v los resolutorios emdéidos por la autoridad laboral se
de acuerdo a los procedimienios de ln orgestizackin v al marco legal vigenie.

10. La retroslimeniacion al sisleme administrafivo de personal e resiza con base en
resoluciones de las auloridades en maieria boral, les politices v ks procadimientos de
organzacion aai como al marco legal vigersis.

Evidencies por desespesiio

1. Forma de la ssesoria 2 3 usuarios sobre el siskema adminisirativo de personal.

2. Forme de atender un requerimiendo de une auloridad leboral
Evidenciss por producto
3 expedientes documentzles y elecirtnicos de colaboradores sindicalizades v 3 dooxmeniades v
electrdnicos de no sindicalizados.
5 convenios v coniraios actualirados.
3 documentins de personal requeridos por cada fipo de nomatividad aplicable.
Los requerimienios de informacion de s autoridades competentes durande o dlimo afio
calendario.
Los documenios reschdorios de los requerimienios amiba sefislados emitidos por las
sidoridades correspondientes.
Reporie de la retroaimenincion realizada al sistemna adrminisiraiivo de personal deriveda de las)
resotuciones de audoridades laborales duranis el Gliiimo afio calendario.

M,

e

[ S
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1. Procedimienins admaistrativos de la organiacisn,

2. Marco aboral de [a organizacin en ko referenie a condminckin v admindsimcidn de personal.

3. Ley Federal dal Trabaio en ko referende a coniraincion y adminisirackin de personal.

4. Ley de segeidad social que proceds en lo referente a contratacién y adminisiracion def
5

6.

personal.
Ley det INFONAVIT en ko referente a condraiaciin y administeaciin de personal.
Requerimientns fscales de personal de nivel federal v local en o referente a condratacion v
administraciin de personal.

7. Ley de AFORES en b referente a contratacion v admindsiracion de personal.

8. Reglamenio de FONACOT en o referente a contratacién v administracion de personal.

9. Reglamenios y procedimientos de inspeccidn de k STyPS aplicables a la organizacisn. "

Esidencias por ectitudes
Referencia Titedo del Elemento
2de2 Proparcionar al persona] los servicics administrativos de recursos humanos

con calidad v apego & los procedimienios establecidos.

Criterios de desempefio La persona es competerde cuando:

1. La presincién personalzads de los servicios adminkstrafivos de recursos humanos se readiza con
base a los estAindares de calidad v oporhanidad establecidos por la organizacion.
La presiacidn de los servicios adminisirativos de recursos humanos se realiza con base a los]
procadimienios establecidos por la organizacion.
La prestacion de los servicios adminiiratvos de reamsos humamos se realize con base en
consulias de registros hisifiricos de ndormacion.
La asesoria otorgada al personal respecio a los servicios adminisiradivos de recursos humanos;
se realiza con base en jas potiticas, procedirmientos y marco legal vigente.

o

de recursos humanos presiados de carécier legal v de relevancia administretha pera b

organizacion.
7. La difusién de los procedintienios para recibir servicios de reqursos humancs es realiznda de
acuerdo a |a polifica de comunicacién de la organizacion.
Ecidencios por desempefio
1. Verificacisn de la calidad de 3 servicios de personat brindados.
Ecidencios por producto
1. Procedimienio sctunizado v docuneniado de los servicios administrafivos de personal.
2. Resulindos documeniados de In verilicackn de ba calidad de los servicics proparcionados.
3. mmaum&m
1. W&hmbmd&hw
2. PFundamenios de cahidad en el servicio
3. Principios bésicos de administracion.
Evidencios por ectitudes
Titdo Diseiio v adminisiracion del sistema de evaluacion del desempeiio productivo del personad con base
a las politicas v procedimienios de ba organtzacidn.
Propésito dela Umidad Disefiar ¢ Implemeniar esimmiogiss de evaluacién del desempefio productive del
personal a trawés de sisierne v herramientss de medicidn alineadas a Ia

planeacion esiraiégicn de ia funcitn.
Elementos que conformen la Unidad
Referencia Titado del Elemento
lded Diseito de sisiemns vy herramienins de evaluacion del desempefio producivo det

W&Mabmﬂiﬂymbhw
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Criterios de desempedio La persona es competenie cuando:

L
2.

&

N oo

NG W

IRl -

|
&

2ded

Criterios de desempedio La pasona es competente cuando:

1
2,
3.

El tipo de informacitn a obiener pam e dingndsfico es definkdo con base a los objetivas
esiratégicos de la organizacion v los de recursos hurmance

Los métodos pera buscar y oblenar informacion son seleccionados y uilizados de acuerdo
fipo de informacién requerido.

Las conciusiones y reeonamienios derivados de Ia Informaciin que recabd son
considerando las necesidades de evaluacidn e indicadores productivos safialados por la

organizacikn.

Los cbjetivos del disgndsiico pera e disefio del sisiema de evaluacién del desempefio son
esiablecidos con Ia aprobaciin de ba direccién general.

La seleccidn del modelo de referencia que emplea se realiza con base a las necesidades de k2

organizackon.

muesireo previo a su aplicacion masha

Métndos de anélisis, indegracion y presentacion de mformacion.
Modelos de evahmcion del desempeiic producivwoe det personal
Méiodos de obtencidn de informacion.

Probabilidad estadistica.

Tituwdo dei Elemenio

Coordirer In aplicacion de hemamienias de eveluackSn det desempefio
productivo del personal de acuerdo a las poliicas v procedimienios de
orgenizackin

La coordinacion de la aplicacin de las evaluaciones v su retroafimentacion a las diferentes
rens s Tealizada con bese 2 las potiticas v procedimientos de ba organiacion.

H conrol preventivo de Ia aplicaciin de ba evaluaciin de desemperiio productvo es reakzados
con bese a jas polificas y procedimientos de la organizacion.

El control comrectivo de la aplicacion de 2 evaluacitn de desempesio productive es

con bese a las ncidencies presantades, lxs poliicas, Jos procedimientos v los criterios de

organiackin.

La difusién del programa de aplicacidn de b eveluacion de desempedio produciivo del

es realizada con bese & la esiradegia de comunicacién, a les poifficas v a jos procedimdentos
In organizacion.
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5. La asesorfa brindada sobre fa aplicacién del procedimienio de evehmcion de desempefio
productivo del personal se realiza en base a ks necesidades de la omanizackin v los
desviaciones delectadrs

6. Los impeactos de la evaluaciin de desernpefio productivo del personal son documenindos con
base en (s polificas ¥ procadimientos de la organizacion.

7. La retroaimeniacién a fn organkaciin en general es reatizada con bese a los resulindos de
evaluacisn ded desempefio productivo del personal v a politicas v procedimiendcs de ésia.

8. La vericaciSn de la retroaimentacion al colsborador evaluado es realizada de acuerdo a
politicas y procedimienios de la organizacion.

9, La comenacion de los registros histricos de las evaduaciones aplicadas a cada colabomdor es
rwahchcmbaamhmeddadnsdehﬁ:mndén,pmmdhﬁ.ﬁxypoﬁiesdeh

10. H itmpacio de los resultados de b evaluackdn en los sisiemas de recursos humancs es
documentado v difimdido con bese a las politices, procedimienios de la orgsnizacion.
Esidenciss por desesspedo
1. Formoa de la ssesorfa sobre la aplicecién de la evaluaciin del desempefio productivo del
personal 2 3 freas de la organizacion.
2. Forma de reircalimeniacion & la evalsacién del desempetio de 3 colaboradores.
Evidencies por producto
1. Los reportes de seguimienio & la aphcacion de la evaluackan.
; documentada.

5 Lnsra;hdadehwahlacbndddﬁsamdemchbodeml
Euidencics por conociasienioc
memmdﬂhm
Adminishacién de nformacisn.
w&hmmmhddnﬂamdp@demddm,mmy

1.
2
3
4 m&m&wmwm
5. Sistemes de compensaciones para ¢ personal.

6. Maroo legal vigente aplicabls a sueldos v compensaciones.

Evidencias por actitudes
Referencia Téulo del Elemento
3de 4 Disefiar los indicadores productivos pam evaluar of comporiamienio laboral del

personad en relacién con kas polfficas v objetivos de bs orgentmcion
Criterice de desempefio Le persona es competente cuando:
1. La deferminaciin de ke indicadores productiros se reslza con bese en una esiraieglal
participativa v en los objefivos y metas de recursos hurmnanos de la organizacitn.
La seleccién en e disefic de los Indicadores produciivos se reafiza con bese a las I
de ia organtzackin.
Las referencins para o disefio de los indicadores son consuitadas con base a los
productives del personal del secior v rama produciive de la organtzacién.
Las fuenies poa o disalo de los indicadores son consideradas con base a los esthndares
establecidos por Ia organizacidn v las nomas tbcnicas de competencia isboral exisientes,
Los procadintientos ¢ herramientas pera la madicin de los iIndicadores son disefiados con base
en l2s necesidades ¢ objefivos deteciados en ¢ diagnistico reslizado asl como en una estrategel
pesticipative..
Evidencice por desempefio
1. La forma de aplicar [a estratopia parficipafivm en el disefio de los tipos de herramiertas y
procedimientos.

Evidencias por producto

mop ® N

1. La Seleccin de indicadores documeninda.
2. Los procedimienios v herramientas para ka medicion de los indicadores documentados..
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dded

Coordiner ln aplioacion de los indicadores producthos pam  eveluar e
comporizmiento laboral del personal en relacién con las politicas v objefvos de ba
organizacion.

Criterios de desempefio La persona es competente cusndo:

1.

(]

L

Epidencios por desempefio

1

Edduncblpwm

AP

[

Los reportes de kas mediciones en menos de los usuarios.

La difusitn del procedimiento y las herramientas pera la aplicacién de los indicadores se realiza
con base a ke procedimienios, polfices de comunicacitn v determinacién de usuarios que
readiza b2 i

La coordinacidn de las mediclones es realizada de acuerdo & las politicas v procedimientos de
Ia organtzacidn.

La documentacidn del proceso de aplicacin de los indicadores se realiza con base a los
procedimientos y necesidades de ia organizacion.
Emgkhowbd.ﬁbocﬁmﬂadmdehsnnﬁamssara&adeaau&»abswﬁm
de [a organizacion vy al marco legal vigenie.

La refrcameniacién a los diferenies procesos de ja organbacion es realzeda con bese a la
comparaciin de los resuliados de las mediciones efechuades coniira los esténdanes establecidos.
El conirol sobre la aplicacion de los indicadores productivos se realizn con bese en esquernas]
preveriivos y commectivos.

La asesorfa brindada sobre & procedimierdo de medicion de ke indicadores productives sef
realiza en bese a las necesidades de la organbzacion y bns desvinclones detectandas.

doo.mathdogdimﬂd:wnbmahspcﬁ:s,pwadnﬁaﬁxdehagtﬁndén
Forma de asesorar 8 un usiario de un drea v a un usuario de un nivel.

Reportes de seguimianio del comporiamiento de los indicadores.
Estrategia de dilusin de los indicadores documentada,
El regisiro hisidrico de las mediciones realizades durente 2 afios.

o o (o o 1

por cimiento .
Criterios pera o anélisis estadistico de tendencias,
Sistamas de evaluacidn de desempeiio produciivo del personal.
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L. Datos Generales de la Calificacién

i’ Titulo Planeacidn estratégica de recursos humanos

Propésito Diseflar y adminisirar el plan estratégico de I funcién de recursos huamanos
alineado a los objetivos, estrategias ¢ vision de negocio de la organizaciin as]
como a los aspectos gue infsyen de su enfomo,

Nivel de Competencia Cinco

Tipo de Norma Nacional

II. Unidades de Competencia Laboral Obligatorias que Conforman la Calificacién

Titwlo Desarrolier la plancacién estralégica de recumsos humanos

Propéeito de la Unidad Evalsr los conocimienins, habiidades y splihudes requerideas para |

It estmicgiees de recursos humanos de I8 orgenizacién con base a un
dingnéstico de Jos ambilenies inlemnos v exiernos que afectsan a la funcién, de
los procescs, sisiemes y subfunciones de recursos humanos de la organtacion
_ alineando diches estrategies con ks de la organtzacion.
Elementos que conformaon ka Unidad
Referencia Titwlo def Elemento
lde6 Identiicar amenezss v oporkmidades esi como fuerzas y debilidades de Ta funcién de
recursos humanos con relacidn a in esiraiegia organacional
Criterics de desemspeiio La persona ¢3 competenie cuando:

1. El impacio de las emenazas v oporhmidades asl como fuerzas v debiidades de fa funcién de
mmhnmsdnanﬂmba&ahmmymnm I
sistémico.

2. mm&m&waw&uubdﬁwdemdsm
humnanos & anskizer.

3. Los procesos de recurscs humanos a analizar son definidos previamente con bese a Ia estraiegin

4

5

de negocio de la organizacion.
Lahitxrmdﬁnsahwh\ncham:hymadacuﬂnbmdem

organtzaciin.

Los resulindos del anélisis son complementados con base a una estradegia participative.

La complemeniacion de Jos resuliados del anflisis es reslizada con base a un sk
puﬁdpaﬁwq.emahmhbdehshmdemmhmnnem

bl

humenos.
La informaciin resultanie de la comparaciin es dasficada v jerarquizada como forialeza,
debldnd,myoputmidndcbammbabsobhﬂms,ah&daymadads

1. Regisiro documeniado de la informacion consuliada,
2. Documentacién de la desiicaciin v jerarquimcion de ias amenazas v oportunidades.
3. Mm&hmymm&bhﬂmym
4 [nforme de las fuenies de informacdiSn seleccionadas.
5. Prooesos de recurscs humanos & analizar documeniados,
6. Reporie de la recopilaciin de kew aporiaciones & los resuliados del anflisss.
7. E mpecko doameniado de o ambientes mderno v exteno en los procesos de recursos
humancs.
Ecidencios por comocimienio
1. Herramienties de diagndstico e imvesBgaciin en recursos humanos.
2. Visién del negocio de la organizacion.
3. Determinacitn de fendencias y media esiadisiicas.
4, Tq:dmciasdehadﬂr\bhdéndemm it

e ————
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Esidencics por sctitudes "
1. Coopemcidn:
. Pmmdehnors.hpaﬂqﬁ\a.
2. nicistha:
*  Proceso de la consulin participatve
Referencis Thxdo del Elemento

2det Formular la misidn, wision v walores de recursos humanos

Criterios de desemspefo La pesona es competenie cuando:

1. La misién, vision v valores de recursos humanos es disefiada v alineada con bese a b culum,
idenfidad v estratagins de la organizacion.
La redaccién dara de la misiin, visién y valdores de recursos humanos es coordinada con base a
un sisierna parficipativo.
La difisién de [ mision, vision vy velores es comrolada con base a la estralegia de
comunicacién de recursos burmanos ¥ de la orgenizacién.
El conirol sobre ba aplioacidn v camprensidn de bs misidn, visidn v valores de recursos humancs|
se realiza de acuerdo a acciones prevendives v correctivas derivadas de Jos objetives de
l'umanas..
B md . L w
1. Procaochckcfndzhnﬂén.vsénymtbmh.nm

Epidencias por producto
1.  La misin, vision v valores de la funcidn de recursos humanos envalades por la direccién de ln
organizackin.

pow N

2. Reporie de la difusiin de la misidn, viskdn y valores.
3. Reporie del cima aboel.
Evidencias por conociasienio
1. Manejo de grupos.
2. hhbddodapndmmdeamndemam
3. Tendenclas achuales de recursos hixnanos.
Eridencias por sctitndes
1. Cooperacidn: )
*  Proceso de disefio de ka misidn, visitn v vadores de recursos humanos,
2. Orden:
*  Proceso de disetio de ba misidn, visidn y valores de recursos humanos.
Referencia Titulo del Elesmento

3deb Diagnosticar la funcién de recurscs humanos
1. La seleccitn de b melodologia de andlisis es reslizads con bese en has caracteristicas de los

procescs, siskemss i subfmciones de recursos humanos de la organizacisn,
El diagnéstico de la Amncién de recursos humanos se reakiza con base en un enfoque siskémico v

participativo.

La seleccién de jos medios e Insinznenios pera diagnosficar es realizada de acuerdo a los
requesimientos v necesidades de Ia organizacion asf como de ka metodologia seleccionada.

El disefio del objetivo del diagndstico es mealizado con base a las amenseas, oportunidades,
fuerzns v deblidades de la funcidn de wecursos humanos y los requerimientos de ks
organizackin.

5. uwum&mmam@maum

ho®op

g
diegndstico selaccionado, a las caracierisicas y necesidades de Ia arganizacidn v & los procesos,
sistenns v subfunciones a niervenir.

7. La idenfilicacion de les &rees de oporikunidad y Jos procescs crilicas es levads a cabo con base
en el resultado del diagndsiico v a la safisiaccién de les necesidades de Ja organizacin.

8. H esiablecimienio de las prioridades de accidn es renlizado con bese a la saiisfacciin de fas
necesidades de [a organizaciin v al resuliado del diagndstico.

Evidenciss por desempesio
1. _Proceso del diagnéstico perticipeativo.

L
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Evidencias por producto
Registro de La aplicacion de la metodologia.
Las herramienias v Jos medios de revision de sisiemas, procesos ¥ subunciones documentadas, I
Regisio de s amenazs, oporiunidades, fuerzas v debiidades de [a funcidén de recursos
humancs de los requeriniendos de la organizacitn.

4, Los resuliados del diagndsiico documeniados,

5. H modelo de diagnésiico avalado por ia direccitn de la organkzacién,
Esidenciss por conocimlenio

1. m&hm'mpmyaﬁm&mmmdehmom

w M e

WyW@mﬁ.ﬁs&Mmgsﬁm |I

*  Proceso del diagndstico perticipaiivo.
2 Orden:
Referencia Tiwio del Elessento
4de6 Deefinir Jos objethvos v metes de kos procesos v sisternas de recursos humanos
y suss inchcadores de medicion.
Criterioe de desempefio La persona es competente cuando:
1. La elabomcidn de los objefivos v metas es realizada con base en una estrategia participafival

que Imuollcra & los responsables de cada funcién de recursos humenos.
2. Lneﬂawadﬁuhk-ohjeﬁu,mehsehﬁm&:ademhmmarehdumnbw

3. bW&bMuﬂeM&mhﬂmamﬁnﬂamb&e
en Jos resuliados del diagnbsiico de la funcidn elsborado v considerando cada uno de Jos;
procescs de recursos hurmenos de b organizacion.

4. La redaccidn da los objefivos 3 Ins metns de jos procesos v sistemas de recurscs humanos es

los

5. Fl establecimienio de los plazos de los objefivos y metas de rocursos humancs es reafizado
base a los objetivos ¥ parfameiros de fiempo de la organizacion.
6. La identificacitn de los indicadares de medicitn es realizads de acuerdo a Ias necesidades v
objetivos de Ia orpanizacitn v de kos procesas y sislemes de recursos humanos.
Esidencias por desempefio
1. Pmcaodeehbaudﬁndeobjeﬁuusyn‘dmmmsb&mymenhstsphn&
Esidencies por producio
1. Los objefheos y metns documendados en todoe los procescs de recursos humanos.
2. Indicadores definidos v documendados pera cada sistema y procesc de recursos humanos .
3. La determinacin de los plazos documeniada en el programa de trabajo.
Evcidencios por clmiento
1. Métodos de anslisis de nformacion
2. Visin de negocio de ba orgarzacion. ;

. grupos.
4, Métodos para el disefio de objetivos v metas
Evcidencios por actiiudes
1. Cooperacion:
*  Proceso de elabaracion de objetivos ¥ metas.
2. Orden
*  Proceso de elnboracién de objetivos y metas. “
3. Responsabilidac:
*  Proceso de elaborackin de objeffvos y metns.
Referencia Titwlo de! Elemsento
5deb Determinar I relacion costo-beneficlo de los procesos, sistenas y subfunciones de
recursos huemance
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Criterics de desempedo La pemsona es competente cuando:
1. La delerminacién del marco de referencia pera la identificacion del cosio /beneficio es realizada
en luncién a los presupuesios seignados por proceso v 2 las direckrices financieras de In)

organizaciin,

2. la determinecién de los indicadores fuers de especiicecin se realiza con bese en lo)
comparaciin con ¢ marco de referencia establacido.

3. La discraminacidn de los sistiemas, procesos y subfuncones se realiza con base a la aportacion)
de algin valor agregado pam [a esirviegia de rentabifidad de ba orgsnizacion.

4. La determinacién de b refaciin costo / beneficio por cade sistame, proceso y fumcién es
realizada en base 2 su idenfificacion como afiicos o reas de oportunidad.

5. Los resulindos emitidos son expresados en funcién de! lenguaje fnancierc de la organizacitn,

6. La ntegrackin del reporte globel de cosios / beneficios es realizada con base 2 las caracteristicas

1. Reporie de andlisis comperafivo de costns / beneficio de cada proceso, sistema y subfuncién de
recursos humanos.
2. Repore documentado de cosios beneficios giobales
3. Marco de referencia para identtficar ol costo-beneficio documendada.
4,  Indicadores fuemn de especificacion documeniados,
Evidencios por conocimienio
1. Anflisiks de cosios financiercs.

Ecidencias por actiiudes
Referencia Thtulo dei Elemmento .
6deb brtegrar o plan estratégion de recursos humanos de ks organizacion

Criterios de desempefio La persona es competenie cuando: R

1. La eaboracién del plan estradégico se realize con base en, por lo menos, la integracidn de los
resulindos del andlisis del ambienie interno y exierno, de ls misidn, visin y valores, de los
objetivos, metas ¢ indicadores de recursos humanos y de [ relackin cosio  beneficio
identificada.
Las acciones a corto, mediano v largo plezos en & pian son delerminades con base 2
parfmetros de tempo esiablecidos por la organdzacion.
La incorporacién de dilerendes escensrios al plan se realim con bese a e tendencias
entomo y de b orgenizacion.
La determinacién de responaabies y recursos en el plan se renliza con base a los objetivos V]
necesidades de mplantacién.
La validaciin del plan se realiza con los responsables de los procesos de recesos hurmamnos.
La negociaciin con la alia direccidn pam la aulorizacién e Implantackin del plan se readiza con
base a los costos / beneficios de su implaniacion.
Evidencias por desempefio

1. Proceso de negociaciin del plan con ba slla direccién.

2. Labnmdeuﬂrh‘bmhmbbdahmdemhum

S L
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Evidencios por ectitudes
1. Cooperacitn:
. Fmdsmd;hnconbahdhcda\.
*  La forma de validaro con los responsables de los procescs de recursos humanos.
2. Inicaihm:
*  Forma de negocier o plan con la alia direccin.
3. Orden:
Forma de negocier &l plan con le alia direccién
La forma de velidario con los responsables de los procesos de recursos humanos.
Titulo Coordinar i implantacién def plan estraddgico de recursos bumenos :
Propieiio de la Unidad Eveluar los conocimiendos, habiidades y spfitudes requerides para difundir ¢l

plan esieabégico de recursos humenoe, coordiner o dseiio de Jos planes
thcticos para lever 2 cabo dicho plan asi como reefizar una evaluacién de las

polﬁmdcpmﬂdehawhdénmdmdebsoﬁeﬂmdemgow
de la misma.
Elementos que conforman ia Unided
Referencia Thulo dei Elomento
lde3 Comunicar ¢l plan estraiénico de recursos hiamenos a los responsables de les
|

Criterios de desempedfio La pesona es competente cuando:

1. La determinacion de ln estralogia de comumicaciin se realiza con base a jos Bneamientos de
comunicacion de la organizecion
El disefio ded plan de comunicacidn es reazado con base al menseje, af objefivo del mismo, all
pitblico objefreo, al progrmea de preseniacion ¢ a los medios a uiliznr.
hwkhmbmﬂﬁmumﬂ&MM
plan disefiado.
La verfficacién de la daridad del mensaje v su comprension se reafiza con bese a un moninred)
del proceso de comeinicacion.
En su caso, I respuesia a bas ackenciones y dudes sobre & mensale se responden con base a
Ias soficihudes de b arganizacién v a las desviaciones detecindas.
Eoidencias por desempedfio

1. Proceso de verifioncion de Io comprersion del mersnje.

2. Ensucaso, b forma de dew respucsia a lzae aclesaciones v dudas sobre e mensaje.

nop wow

1. E pian de comunicackin documentado.
2. Registros de Ia Implaniacidn de In eskaiegie de comunicacion.
3. Repistroe que variiguen ia comprension del mansade.
Evidencias por conocimiento
1. Témicas de comunicackon efectiva.
2. Vision del negocic de la organizacisn,
3. Procesos de recursos humenos.
Evidencias por actitudes
1. Cooperacddn: :
*  Proceso de verificacitn de ks comprensidn del mensae.
*  En su caso, ia forma de dor respuesta a Ins acinraciones y disdns sobre el mensaje..
Referencia Titulo del Elemento

2de3 Determiner s politicas de operacién de Jos procescs de recursos huamanos
G-ﬂaiwdzduqab umamw “

1. hﬂaﬂﬁadéndam‘mseruhmbmuhdaeﬂunsw-dﬁux
2. Los efecios de e aplicacitn de las polfficas son evaduados con bese a los objetivos del plar:, &
un sisiema parficipafive, o marco legal vigenie v |, en su caso, a s experiencias previas en kol
aplicacion de las mismas.




3. La achalzacidn y, en su caso, creacin de polifices de recurscs humanos se realiza con bese
Ias yo existenies de la organizaciin v al merco legal vigenie, & un sisiema participativo y a
metodologia

adopiadn por la organtzacion.
hwmhmﬁbmnmﬁmhuabsmdehm
de Ia organkzacion.

Los programes de dilusitn ¢ kmplaniacion de Jas polfticas son Indegrados &l plen estmbégico con
base en los Ineamienios de la estraiagia de comurnioaciin.
La faciibliidad de ins poliicas es weriicada con bese a la refroalimeniacion rechida de ks
responssbies de aperarins.
La difusitn de los politicas se realiza en base a su nadualeza y a los criferios de ks organizacién
En su caso, Ie respuesia a les aclaraciones v dudes respecio a las polifices de recursos humanos
serapnndmmnlnnabsul:ihﬂmdﬂhawﬂndényahmm
Epidencios por desempefio

1 umwmamdmﬁmmmymau

o ;o

o =

politicas.

2. La forma de verificar de Ia facfibilidad de las polificas.
Ecidencios por prodacio

1. Regisiro del anélisis de las potificas Ideniificadas.

2. Reporie de lss polficas propuesins.

3. Meanual de politices sutorizades para su aplicackse.
Evidencias por conoclmiento

1. Manejo de grupa.

2. Visidn estradégica dal negocio.

3. Técnicas de negociacion

4. Técnicas de comunicacin efectve.
Exidencios por actitudes

1. Cooperacion: o
*  La forma de evar a cabo ol proceso de revision, evakmcidn, ackualizacion ¥ creaciin de
las politicas.
La forma de verificar de Is faciibilidad de ke politicas.
2. iniciafa:
La jorma de lever 2 cabo o proceso de revisidn, evaluacion, sctualzacion v crenddn de;
Ins polffices.
3. Pemevemnca:
*  La forma de verthicer b facibilidad de las potificas.

Referencia Thulo def Elemenio
3de3 Coordinar of disefio de bbs planes y programes thclicos de personal pam ba
meqtmhmm&mm

Criterios de desempeiio La persons es compeiende cuando:

1. E proyecio del diseiio es definide en funcitn de las taress, [a ruls artica v bbs resporsables
deberminados en of plan eskakigico de recurscs humanos.

2. La coondinacién del diseflo de los planes y programas de trabejo se resliza en funcién de
objetivos de los sisiemnas, los procescs, las sublunciones y conlamplando acciones a corio,
mediano y largo plezos.

3. Las sesiones da irabejo son coordinades de acuerdo al progecin de disefio, baio une estrategial

parficipative.

4.  La definicién de los mecanismos de condrol de In implantacion se reslize en funcidn de objetivos]
¢ Indicadores de los sisiernes, los procescs, e subfunciones v conternplando acciones a corio,
mediano v largo plazcs.
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5. La imsferencin de tecnologia se Iva a cabo con besz & Ins necesidades de desamolic
equipo de colabosadores de recursos humence encargados de implamenier Ta

esiraldgicn

6. La deferminacién de & estradagin de irasferencia de fecnologéa se readiza con bese a Ins

5 procedimienine de capaciiaciin y desarrolio de b organizacién,

MMabﬁmmdethtdndeMau
y a las desvinciones detectndes.

8. HE confrol sobre o disefic de los planes ¥ progamas de rabajo se realiza con base a Ias
soBciludes de bos colaboradores de recursos humence encargados de Implementarios v a lss
desvinciones detecisdns.

9. la coordinacidn de la diusion de los planes v programas se realiza con base n los
requerimienios del plan esralégico v de los actores imolucrados.

Evidencics por desemmpesio

1. Forma de asesorax a los grupos.

2. La forma de Bever a cabo ie transierencia de la tecnologia.

3. La forma de coordiner a los equipos.

Evidenciss por producto

1. El disefio del proyecio documendado.

2. Los planes y programes thcticos documentados.

3. La aplicacidn de los indicadores documeniada en s medicién del logro de objefrwos.

4.  La determinacin de la estrajegia de treskerencia de tecnologia documentada.

*  Forma de asesorar & los grupos.
*  La forma de Jevar a cabo la tmnsferencia de ja tecnologia
*  La forma de coordinar a los squipos.
2. Iniciative:
*  La forma de kever a cabo Ia tansierencia de La tecnologia.
*  La forma de coordiner a ios equipos.
Tzl &Eah.n' dar seguimienio v esiablecer siskemes de majora continua de b administracién
recursos husnenos
Propéieito de la Usided Evaluer los conocimienics, habiidades y apitudes requerides
retroalimenier &l plan esteiigico do recuros humence & efacio de
acclones de mejora continua a irmaés de indiondores de desemipeiio 28l como

meceniamos de condrol y sequirnienio,
Elementos que conformen lg Unidod
Referencia Tfiulo del Elemsento
l1de3 Bvaiuer o resudindos del plan esirabigico de recursos humanos

Criterioe de desempefo La persona es compelente cuando:

1. Emmhaﬂuﬂﬁnammhmth
de Beverin a cabo.

2. La determinacién de las heramienias de evoluncitn se realza con bese o b camclerislices de
fos indicadores a eveluer.

3. La eveluacidn de kos resuliados del plan esirabigico de recursos humancs es realizade con base]
en ¢l programa, a Jos indicadores cuentitafieos determinados en of plan esirakigico v avences de
Jos progranas v plance tholicos,

4. Lasebcdmdchmdem;mmmun.smmma

planes jicticos son evaluados con bese en los objetivos planieedos y 2 I metodologia
setaccionada.
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6. Laevaluacidn de los sistemas, procesas v subfunciones da recursos barmanos de ja

es realizada con base 2 los mismos perkmetros previamenie astablecidos.

El proceso de evaluacin es disefindo con base a aitarios de flexdbilidad v factibiidad.

El anélisis de los desgos, resisiencies v desviaciones de Joa resuliadios del plen es reafizado

base a los resiltados de le evalhuacion cuanifizfive y cualitafive renlizadn.

9. Los restiiados son comumicados 2 los responsables de los siskemes, procesos ¢ kmciones
recizscs humancs con bese a las esialagine de comunicackin de recursos humanos v de

0 =

organizackin
10. um&mhbm.hdmurﬂnmbmeahmde
v a ia imporiancia de [a intervencidn pam el usuario final
Evidencias por
1. Forma de comunicar los resuliados.
2. Forma de analizar o impecio en los usuarios finales.
3. La forma de aplicar la heraomienta de evaluacion.

1

2

3. Hregsto de los resuliados cunlitafuos y cuanfitativos de la evaluacion,
4. Registro de los riesgos, resislencine y desviacionss.

5. Registro de Ixs recomendnciones de los usuarios Snales.

6. El impacio documeniado de a evaluaciin en los resutiados de negocio. "

4, Esiadistica pera idenfificar desviaciones y rangos.
5. Técnicas de antlisis de probiemes.
Evidencias por sctitades
1. Coopemcibm
*  Forma de comumnicar los nesuliados. |

*  Forma de analizar o impacko en jos usuarios finales.
*  La forma de aplicar Ia herramdenin de evaluacion.
2. Iniciafhva:
Forma de comunicar Jos resukados.
*  Forma de analizar ¢ Impacio en los usuarios finales.
La forma de aplicar |2 heyramienta de evaluncion,
3. Perseverancia:
Forma de comumicar los resulindos.
Forma de aneliizar el impacio en los usuarics finales.
La forma de apiicar la herramienta de evaluncion.

Referencla Thulo del Elemento
2de3 Esinblecer un sisierna de control preventivo v comrecfivo del plan estraiégico que
asegure o manknimiendo de una cullura de medicion

Criterios de desempeiio La persona es compelenie cuando:

1. La determinacin de heramienins y procedimienios de condrol de los procesos recursos
humanos se realiza con bose a los parfmedros de cada proceso.
umﬂﬁ&m:mbmham&hm&bm
sishernes y Rinclonse,

Las causas de les desviaciones son deteciadnas en bese 2 los resulitados del plan esiralégico.
Los mecenismos de conirol son establackios con bese & las desviaciones detectadas v 2 bl
supervisién de los indicedoras determinadcs.
La asesorfa sobre fos procedimienics v henamienine de conirol se realza con base 2 Iasi
necesidedes de los usuerios v-a ke desvinciones desacindes.

6. El siskerna de control es disefindo con bese 2 un esguema de participacién de los respo

YN
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1. Lafomma en la que imvolucm & los responsables del proceso.
2. Lninumdemnhnqaomdﬂadﬂhm
Evidencias por producto
1. thypmﬂmqimdxdnam
2, Tendencias documenindas de los resulindos de los procesos.
3. B proceso del andlisis de 28 desviaciones documerdado.
4. Reporie de Iz acclones comeciives.
5. Rﬂpu-bdddmmlodlm&mﬂrdmksm@hsm
Evidencise por cosocimienio
1, Técnices para ankisis de procesos.
2. Visidn de negocio de e organtmcisn.
3. Maneio de [ hermamienias bésicas de calidad.
4,  Manejo de grupo.
Esidencias por aciitudes
1. :
*  Lajorma en la que imolucra a los responsables del proceso.
La forma de asesorar a Jos responsablas de jos procesos.
2. hicative:
La forma en ka que imwolucra & los responsabiles del proceso.
La forma de asesorar a Jos responsables de los procesos.

Referencia Titulo del Elemenio
Establecer sisternas de mejora contirsa de los sisiemas, procesos y subfunciones de
3de3
recurscs humancs

Criterios de desempefio La pamsona es competenie cuando:
1. La definickn de los alcances del sisleme de mejora continus se realiza con base a les

El esiablecimienio de loe equipos de trabejo e maliondo con bese a ba definicién de Toles v
tareas & desarroliar.

La identificacién del modelo de mejors conlinua, por proceso o por proyecio, s reafizada enl
bese al fipo de mejora a desarrollar, a bbs prioridades v Srea de oporturddad.

La mcorporacién de un esquema de reconocimiento ¢ incenivos se resliza con bese a
polficas de Ia organtzaciin.

La comunicaciin de lns coracierisiicas del sisiema 2 los usuarios y direciivos se realiza con

a los objelivos ¢ impecios ssparados asl como & propio disefio.

E tipo de dessmrolic ¥ sensibiiacin del personal Ivolucmado e establecido con base a
necesidades defeciadas v a Ins politicas de dasaerollo de la organizaciion,

7. La implantacidn del sisierna de mejora confinua de recursos humanos en la organizackn
realiza con base al programe esiablecido v a Ies necesidades y camacierisiicas de In organizacion.
Las acciones de seguimienic son esiablecidas con base al plan esiradiégico de recursos humence,
La evalunciin de los resulindos del sisiema se realiza en Ancidn de ko eveduacion def
estrabigico.

10. Los sislenas de mejora contivua de recursos humenos son vinculados, en su caso, con
sisiemna global de mejora coninua de [ organiacidn con bese a las politicas, estrategias de
orgenizacién v & las ceracleristices de ambos sistamas.

Evidencias por desempefio

1, hhmmqnmhdahmahdhﬂmypmﬂm

2. Laforme en la que desarrolia p sensbiiiza a] personal involucrado.

3. La forme en que indegra los equipcs de esbajo v define los roles v tareas.
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Evidencios por conocinsiento
1. Técmions para andlisis de procesos,
2. Visitn de negocio de la orgenizaciin.
3. Manejo de las heramienias bésices de calidad.
4. Maneio de grupo. ~
Evidencios por actitudes
1. Cooperacién:
* |2 iorma en que camunica el sislema a los directivos ¥ pemsonal involucrado.
La forma en la que desarrolla y sensibiliza al personal involucrado.
La forma en que inlegm los equipos de rabalo v define Jos roles ¢ tareas.
2.  Iniciafie:
La forma en que camunica ¢ sisiemna a Jos directivos y pemsonal involucrado.
3.

*  Lafoona en que comunica o sisiema a los direciivos i personal involucmdo.
' Laforma en la que desarrolia v sensibliiza al personal inrvoliicrado.
*  Lalorma en que Inkagra Ios ecuuipcs de trabejo v define los roles i tarees.

4, Perssverancie: )

La jorma en que comunica ¢ sistama a los direcfivos v personal mvalucrado.

ll.Dato'GmladehCal.tﬂudél

Thimlo Desarrolo de diagnésticos de servicios

Propéstio Brindar los parémetros requeridos pama evaluer sl un candidato es campetente
o todewia no lo es para realizar diagndsticos y elaborar escenarios de los

seTvicios que se prestan
Nivel de Comapstencia Cuatro
Tipo de Norma Nacional

II. Unidades de Competencia Laboral Obligatorias que Coaforman la Calificacién
Titmlo Definr procesos de obdencitn de informacién, de acuerdo con necesidades

1de3 Detncter recesidades de informaciin, en funcidn de los usyarios

Criterics de desempedo La pesons es compedenie cuando: )
1. La interpretacion de les necesidades de nformacion de los ususarics parmite identificar ¢ tipo
de informackn requerida. ,
La determinacion da ia iIndormaciin requerida comesponde al obleto de estudio.
La clasificacion dal fipo de Informaciin mequarida obedece al obleto de estudio.
La sishemnalizacién de l2s nocesidades de informacién comprende los requerimientos ondinerios
y 2 previsitn de jos exiracrdinarios.
La sisiermatiaciin de las necesidades de informacién considern i forme de su presentacion.

U
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Ecidencias por desempesio
Ewidencias por producto
1. Tres documenios que endre elios cubean los dos tipos de necesidades v bos dos fipos de
informacién y conlengan.
1.1. Determinacién de ia mformecidn requerida.
12 Clasificacién de Ia Informacion segin su fipo.
1.3. Sisiemaiizacién de Ins necesidades de Informacion.
1.4, Definicién de la forma en que se presentars ba indormacion.
Epidencics por comocihmiento
1. Relacitn de necesidades con 2 #ipo de informacién.
Evidencios por sciitudes
1. Ocden:
*  Tres documenios de necesidades de nformacion.
2. Responssbilidad:
*  Tres documentns de necesidades de informacién.

Referencia Thiolo del Elemento
2de3 Seleccionar #écnicas ¢ instrumerdns de levantamiento y recopliacién, v fuentes de
indormacidn, de acuerdo con necesidades

Criterios de desempedio La personn es competenie cumndo:
1. Lzs nacesidades de informaciin esthn concreladas en variables 0 demenios de andlsis.
2. Las tSenicas v los instrumerndos seleccionados son acordes con lees necesidades v las fuentes de
nformacidn.
3. Las técnices, jos nstrumendos v les fuenies de informacidn seleccionadas responden a
de confiabifidad v validez.
4 lastéu-ﬂcu.hsmyhﬁmdeﬂuuudﬁngudmwmmi
5,
6

1.4. Descripcion de fiempos v recursos requeridos.
Ecidencics por comocimiento
1. Ideniificacién de l2s dicnices y los instrumenios, asf como de las fuenies de

dispondbles.
2, Jdustificacidn de la seleccion de bas técnices, los insinumentios v Ins fuentes de indomacion.
Evidenciae por actitwdes
1. Orden
. Tmmmwﬁ&mmvmdem
2. Responsabiiidad:
. Tmmmm&mmy&nﬂadzm
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Criierics de desempefio La persona es compeiente cuando:
1. La tabia de especificaciones nchuye 2 desagregaciin de variables e indicadores, en funcién
las necesidades de nformacion.
E fipo de reaciivo corresponde & le veriable v al fipo de sirumensio.
£l fipo de calagoria de anélisis carresponde a ia variable v a tipo de instrumento.
Cada variable esth cubierta al mencs par un mectvo.
Cada reactivo cubre uno v séio un aspecio dg le variable.
Los reaciaos estfin redaciados en enuncindos beeves y precisos.
Los insirumenios cumplen con crilerios de organkacién de ba informacidn.
Los inskrumendos confienen los dealos de idenfificaciin v las varishies dasificatorias requeridas.
El disefic de los nsirumenioe se realiza con une meindologin
Los insumendios disefiados iInchayen o tiempo establecido pera su aplicacién.
En ¢ disefio de los nstrumernios, se considera una fase de prueba y de redisefio de los mismos,
para verificar que sean viiidos y conflables.
Evidencios por desempedio
Epidencias por producto
1. Cusiro strumentos, que enire ellos cubran los dos tipos de fuentes de informacién v que
contengan reactivos i flermpos de aplicacion.
2. Las tabias de especificaciones oormespondientes a los instrumentos disefiadaos, con categorias de

3. m&hm&%ywwpamdem
Evidencias por comochuiento
1. Jusfiicacién de metodologies pam o disefio de Instrumenios.
Esidencios por ectiiades
1. Orden:
*  Cuafro sinmensos.
*  Tabins de expecificaciones de Jos cuatro instrumenios.
*  Informe de ka prueba de validez y conflabiidad.
2. Responsabilidad:
*  Cuairo instrumenics. ,
*  Tables de espacificaciones de los cuniro nsrumenins.
*  Informe de la pruebe de valider y confiabilidad
Titulo Determinar ia situackn del objeio de estudio v sus causas, con base en anélisis cuanfitntivos v
cuakitativos

HewmaamAewn

o

referenie pera disinios procesos de administrackon de personal, como la

capachaciin.
Elementos que corforman le Usidad
Referencia Titulo def Elemento
1de3 Aplicer métodos de andlisis cuanfitstivo, de acuerdo con el objein de estudic v b
nahyalezn de In informacion

Criterios de desempedio La persona e3 competenie cuando:
1. Laverificacitn de la consistencia de la indormacion se efect(ia en comparaciin con los

parémetiros planieados.

E] método seleccionado es acorde con b naluraleza de la nformacitn v e objeto de estudio.
El plantaamienio de hipttesis duranie el andlisis responde al objeio de estudio

La escala de medickin definida corresponde & lns caraclerisicas de la variable de estudio.

El método esiadisico aplicado correspondse con le sacale de mediclén de lns variables.
Ermndobvu’ﬁhulnﬁmhﬁmndﬁmﬁnﬂ:hn&ldmiaﬂo
esiadisiico de la poblacién

E] anélisis cosndiintivo de b2 informacksn contrasia ks hipétesis en relacion al objeto de estudia.
La definiciin de perémetros esia dada en funcién del de estudio y del métndo. :

pom e

@
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9. El anélfisis esiadistico de la informacién procesada cumple con los criterios de velidez v
conéiabliidad de acuerdo con los propGsiios del estudio.

10. El reporie del anélisis destaca las relaciones enire varisbies refevenies sl objeto de estudio.

11. E reporie del andlisis mcluye bn descripcidn @ interpretacin de los dedos en funcién del méiodo
aplicado.

Evidencias por desempesio
1. La verificackén de I consistencia de la ndormacidn recibide para un andlisis cuanditativo,
duranie una jomada de imbejo.
Evidencias por producic
1. Dos repories de andilisis estadistico, uno par axda tipo de mélodo, que confengan:
1.1. B obisto de estudio.
12 H méindo seleccionado,
1.3. Les hipiiesis planteadas.
1.4. Las escalns definides.
1.5. H uso de Ies variables, relacionadas al método empleado.
1.6. H resultado de In contmsiaciion de hipdlesis.
1.7. Descripcidn e Inderpretacion de los resulindos.
1.8. Descripcion de los criterios de verificaciin de consisiencia de la informacion resuliados
de Ia verificacion.
Evidencios por conocimiento
1. dusticacién de b seleccion de! método.
2. Relacion de escalas con variables.
3. Relaciin de escalas de medicién de bas variables con el méndo apicado.
Evidencias por actiiudes
1. Orden
*  Dos repories de anlisis estadistico.
2. Responsabilidad:
' Verificacién da la consistencia de b informacién.

*  Dos repories de anélisis estadistico.
Referencia Tiiulo de! Elemenio
2de3 Hizm&ﬂxhuﬂﬁaﬂmmﬂhmmmamddﬂmkGubgh
nahralezs de Ia informaciddn
Criterios de desempedio La persona es competerie cuando:
Los méodos aplicados safisfacen los requerimienios del objelo de estudio.
La idenfficacién de categorias de andliss de [a éormacin responde a ba nehualeza de
Informacisn
El plenieamienio de hipdiesis o de pregrrndas duranie ¢ andlisis responde al objeio de estudio.
H anélisis cualitativo de la informacidn parte de las hipSiosis o de lns pregumidas planieadas
El anélisis cusiitadivo de e informacidn responde al objeio de estudio y a bas décnices aplicodes.
El andlisis cuaiiativo de ja informnckin permite Ja delecciin de les relaciones posibles entre bas|
caiegorizs de andlisis en el cbjeio de estudio.
7. E anblisis cuslilaiivo de la informacidn cumple los crilerios de validez v confisbiidad conforme
a las bcnices splicades,
8. El reporis desinca lne relnciones entre lns calegorias de andlisi.
9, Emntﬁuﬂshtph&uhhuhhm&dhhhhhmum
Ecidencios por dessmpefio
Ecidencios por prodacto

1. &smﬂb&uﬂ*mﬁﬂw&hﬁmﬁh&mpwaﬁ&h&d#b&mﬂwqw
1.1. B méiodo v les sécnicas seleccionades. . "

PO e

LU S

12 Las caiegories de andéisis idenfificadas,

1.3. Las hipSiasis o les progunizs plenieadas
1.4. Relaciones enirs las cobegorfes de andlisis.
1.5. Inderpretacién cunlitafive de los resuliados.
1.6. Conclusiones y recomendaciones.
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1. Jdustificacién de la sedaccion del método v bas téonicas,
2. Relaciones eniee cakogorias de aniliss.
Evidencios por sctitudes
1. Orden
*  Dos repories de anflisis cualiniivo.
2. Responsabifidad.
*  Dos repories de andliss cualiafuo,
Referencia Titudo del Elessento

3de3 Elzborer diagnésiices, de acuando con b melodologia correspondients

Criterice de desempefio La personn es compelerse cuando:
1. H &mbiio de eshudio delimitado corresponde 2 las necesidades del dagndstico.
2. Les necesidades del diagnéstico estén concretadas en variables.
3. Los apariados del dingnéstico comesponden 2 Ia metndologla saeccionada.
4. La informacin sisiemadizada es la suficienie v In necesaria pare electos del anéfisis, de acuerdo
5
6
7

con a metodclogia.
La idenfificacién de loe faciores que Inciden en ka sthuacion del obicto de dingnéstico Bworece
andilisis de la rformackn.
Loe resuliados del anéleis de Ja informeacion reflejen ka situackin del objeto de dingndstico.
El informe de resuliados del disgndsiico ncie In sintesis de Ia informacion, conclusiones v}
recomendaciones.

8. Las condusiones hacen referencia tanin a la situacidn del objein de diagndstion como a ips]
causas que In ariginan.

1 mem,muﬂuoyobom qnam'emtosmbumksd:sﬂposﬂl
e Inchmmn:
1.1. Delimitacitn del &mbito de estudio.

1. Relacisn del objeio de diagnésiico con la meiodologia.
Evidencias por actitudes

1 Orden:
*  Dos documenios de dingndstico.
Responsabiidad:

2.
*  Dos documenios de diagndstico.
3. Iniclafve:
*  Dos documenins de diagndetico.
Timle Delerminer escenarios fuluroe, con bass en necesidades v tendencias del sector
Propésito de ia Usidad Proporcionar los perfmetros requeridos pam evaluar by compeiencia isboral
dal candidaino en o diseflo y daccion de escenarios Ruuros con base en ks
necesidades del secior, desde kb proyecciin de las variables hasia

lde2 Diseriar escenarios fuiuros, con base en necesidades v fendencies del secior




Criterios de desempefio La pemsona es competenis cuando:
1. La proyeccidn de los dilsrenies veriables del dingndetico se reafiza a corio, mediano o largo

plazos.
2. El anslisis de las principelos variabies que iInfluyen en Ins condiciones actunales corresponde a los
objetivos y metas ded secior.
3. La jerarquizeciin de s wariables a modificer se meafzn en funcién de kas poedbilidades de su
control
4. H disetio de escenaios fiiuros se susienia en e maneio de las varisbles suscepiibles de control.
5. H informe desiaca los aspacins criticos y relevantes de cada escenario.
Ecidencias por desempefio
Esidencics por prodacto _
1. Dos documenios que entre ambos cubran los dos tipos de campo de aplcacion v confengan:
1.1. Proyecciones.
1.2, Anélisis de variables.

Dos docurmnentos de disefio de escenarios.
2. Orden:
*  Dos doasmenios de diseilo de escenarios,
3. Responsabilidad:
*  Dos documenios de disefio de escenarios.
Referencia Thulo def Elemenio

2de2 Elogir escenarics Rihuros, con base en kas necesidades def secior

Criterios de desempeiio |a pemona e competente amsndo:
1. E anilisis de Jos cscenarics planieados s¢ realizn en et marco de los objefivos v metas del
socior.
Los escenarios analizados estin conirasindos respecio a los recursas disponibles.
La jermaquizncidn de los escenerios se realiza de acuerdo con su facibiidad.
La adeccion def escenaric esth jusiificada en a jeranquizacién de las distintes posiblidades,
H documenio final del escenario conliene elemnenios que permian susiendar la elaboracion del
progeama correeporxtienie.
Evideacias por desempefio
Evidenciss por producto .
1. Dos documerics que enire ellos cubran los dos fipos de escenarios v contengen:
1.1. Anélisis de los escenarios.
1.2, Justificaciin del eecenario elegido,
1.3, Escenario dlegido.
Evidencias por comocimiento
1. Relackin enire los necesicdades del seckor v loe escenarios posibies.
Evidencios por eciftudes
I.  Iniciafive:
*  Dos documenins de escenarios elegidos.
2. Ordenc
*  Dos documensios de escenarios elegidos,
3. Responsabiidad:

A SR

*___Dos documenios de escenarios elagidos.
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Ttislo Organtzar el levaniamienio y la recopilacikn de informacion, de acuerdo con necesidades
Propéslio dela Usidad Whmmmmn'hmﬂhboml
del candidsio en la orgenbaciin del leveniamiento v ba recopiiaciin de

informacién, desde In programacitn de [as actividades hasia [a elaboracian del

informe de ko reafizado. Esice parfmetros también pueden servir como;

referenie pera dislinis procesos de adminisirackin de pewsonal, como la)

capaciinciin
Elemsenios que conformen ja Usidad
Referencis Tiiudo del Elemento
lde? Preparar et proceso de kevandamiento v recopilaciin de Informacion, de acuerdo con
necesidades

Criterios de desempefio La persona es compeiente cuando:
1. La descripcién del proceso de levaniamienio y recopéacion de idormacién recupera ks
objetivos planiendos en e estudio e Idenfifica el universo de aplicacién v ks muesira de inierés.
2. La descripcidn del proceso de levaniamiendo v la recopiaciin de mformacion determina las
Mquwhmmmhmw}sym

mmﬁmmmmmd

Les acciones programades incluyen o rechuinmienioc v la capaciacién de los recurscs humancs
requetidos ¥ kos mecanismos de control.
Las acciones programades responden 2 los tiempos en que s2 raquiers la informacidn.
hmwnﬁmmhmnhmmy&mﬂ
Mmuﬁmmymmbmm
Evidencias por desespeiio
Evidencias por producto
1. Tres documerdos que establezcan el proceso de kevantamiento v recopilackin de informacién
que entre ellos cubran un estudio documendtal, uno censal y un muesiral, y comstengan:
1.1, Objetivos.
1.2, Unhverso de aplicacién y fuentes de informacisn,
1.3. Técnicas e instrumersios por aplicar.
1.4, Estrategias.
1.5. Acciones, : i
1.6, Tiempos.
1.7. Respansables.
1.8.R¢o.m.
E.JJ Pt} [y Py
1. J\Hﬁmdﬁnduhmnhuﬂnbdﬁnuﬂmdmdelwaﬂnmﬂoyh
recopiiacion de informacién
Evidencios por actiiedes
1. Orden:
*  Tres documentns.
2. Responsabilidad:
*  Tres docurmnentos.
Referencia Triado del Elemento
2de? Cmﬁudhu@wmyhmpiaaéncbﬁmrnddmdeamaﬁocmb
progreenado
Criterioe de desempefio La persona es competerse cusndo: l
1. La coordinacién de las actividades del levaniamiento y ks recopilacion de informacion
dm&hmyhmdehmdmmkdm&

PN ota®

3. E seguimientd de I acividades pemmile garantizar In confiabiidad v la validez de la
informacién oblenida o en su caso realizar los ajusies necesarios para e logro de los obiefivos.
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4. La verificacion de la Informacin recibide se realiza de acuerdo con los requisitos de calidad)
establecidos.

5. La aplicacitn de Jos recursos corresponde a Ia asignacién programada.

6. H reporie del levantamienio v Ia recopiiacidn de Informacidn refiere Io realizado en fundcién de

1. Dos repories de recopdadcion v levantamienio de informacion que contengan:
1.1 Gadmmbphsymﬁmh.mrdndénmdmdeapﬁm I
1.2, Descripcién general de 1a Informacién obsemida.
1.3. Actividades realiradas.
1.4. Racurscs aplicados.
Esidencias por conocimiento
1.  Aplicacion de técnicas bisices de organizacin de personal.
2. ierpretacion de sacnices ¢ instrumenios de levantzmiento v recopiiacidn de mformacitn.
Evidencics por sctitades
1. Orden:
*  Dos repories de recopilacion v levantemiento de informacion.
2. Responssbilidad:
*  Dos repories de recopiiaciin v kesantamiendo de informacién.
Titedo Preperar la informacién pam su andiisis, condorme a la metodologia cormespondienie
Propésiin de la Unidad Proporcionar los parkmetros requerides par evaduar la competencia Irboral
ddmﬁchhmdw&hmm@hmm
hesta la elabomacdn del informe de b2 walidacién. Esios pardmetros I
pueden servir como referenie para distindos procesos de adminkstrackin de

personal, como la capacilacin.
Elementos que conforman b Unidad '
Reaferencia Thudo dei Elemenio
1de2 Proceser la indormacidin, de acuerdo con los ariterios establecidos

Criterfos de desempefio. Ln persona es competente cuando: I§
La diasificacion de [a informacion comesponde a loe ariterios esiabiecidos.
La organkzacin y el procesamienin de Ia informacién se realizan en el Sempo establecido.
H control de calided corresponde al fipo de Informacin por procesar.
Las instrucciones pera ba codificacién de In informacién por procesar son precisas en relacidn
oon los resultados por oblener.
La seleccién de b pewins de andlss de la informaciin comesponden a los criterios)
establacidos.
Hm&mmauwdﬂm
Evidencias por desempedio
1. La clasificacién de la informacién concluida deniro det tiempo esiablecido.
Evidencizs por producto
1. Dos docurnenios en los que se presenie Ja informacién orgenizada y procesadn, uno por medio;
manual y oiro por medic compudartzado, que induyan:
1.1. La descripcin de los crilerios de organizacin. I

non o pwtr

1.2. La descripcién de un procesemienio menual en e que se aplique el criterio
clasificaci5n cualitsiivo.
1.3. La descripcidn de un procesamiento compuizrizado en el que se aplique el aiterio de
N Hin .
1.4. Los criierios v procedimientos pera e control de calidad del processsmiento.
Evidemcios por comocimiento

1. Establecimiento de criierios de casificacion y agrupemienio.
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Dos docutmentos de informacién organtzada y procesada.
2. Responsabiidad:
* Clasiicaciéon de informaciGn.
Dos documenios de indormacién organizada v procesade.
Referencis Ttixsdo del Elemento

2del Validar la iormacion, conforme a [a metodologia comespondiente
Criterios de desempeiio La persona ¢s competentz cuando:

Ia conflabilidad de b informaciéon.
2. La aplicacién de la metodologie permile verificar fa confisbilidad de los resuliados.
3. Eindorme de los resuliados de la validacisn inchuye la descripcidn de fa metodologia empleads.
4, La presentacién de ja informacién carmesponde 2 las nacesidades del usuario.
Evidencios por desempefio
1. El proceso de validacién de o informacién duranie unas jormada de trabajo.
Eoidencics por prodacto
1. Tres documenios que entre ellos cubran los dos fipos de validacion.
Ecidencios por cimiento
1.  interpretacion de metodologias de validacion de Informacién.
Envidencias por actitudes
1. Orden:
Proceso de validacion.
Tres documentos de walidacién.
2. Responsabiidad:
. Prooeso de validacion.

1. La comperaciin de los daios del informe prefiminar contre kas diversas fuentes permite aseguar]

Tres documenios de validacién. b}

i

1. Datos Generales de la Calificacién
Trunlo Andlisis e inferpretacidn de informacién en estudios de evaluacion
Propdeito Brindar los parfmetros requeridos para evalsar si un candidato es competente

o todavia no lo es para analizar e nderpretar informacion tanto cuarditative
como cualitativa, as{ como elaborar los irformes comespondientes.

Nivel de Competencia Tres
Tipo de Norma Nacional

1. Unidades de Competencia Laboral Obligatorias que Conforman la Calificacién
Tulo Informer los resuliados cbienidos, con base en & obieto de esiudio

Propésito de la Usidad WbmwMMhmw
del candidain en o Interpretacion de resullados, desde su dasficacion hesa la

eleboracin del informe de Ja velidacin. Esios pecimetros también pueden

seTvir como referente para dislinios procesocs de adminisirackin de pemsonal,

como la capaciacion.
Elementos quse conforman ja Unidad
Referencia Tiislo del Elemento
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Criterios de desempefio La persona s compeienie cuando;
La inferpretacisn de los resultados se basa en el contexin del objeto de estudio.
La interpretacion de los resultados considern los propésiios del estudio.
La inferpretacidn de los resuliados de realiza a parfir de ks asociaciones de Ias calegorias de
anélisis y ol objeio de estudio.
La inderpretaciin de ks resuliados s¢ pinema en un reporie gue considere obigto de estudio,
propéeilo del eshudio, asodacitn entre bas calegorias i conckisiones ..
Evidencios por desempedio
Evidencios por producto
1. Doe repories, uno por cada fipo de estudio, que incluyen:.
1.1, Objeto de estudio.
1.2. Propdseo del eshudio.
1.3. Asociacion enire las categorias de endlisis,
1.4, Conchusiones.
Evidencios por cimento
1. Manejo de concepios relafivos al &mbio del objeto de estudio.

p P

Ecidencias por actitudes
1. [niciafra:
*  Dos repories de interpretacidn de resultados.
2. Orden:
Duas repories de interpretacidn de resultados.
3.
Dos reportes de nterpretacion de resultados.
Referencis Thulo del Elemento
2de2 Elsborar informes de Jos resuliados, de acuerdo con las necesidades del Usuario -

Criterios de desempedio La personn es competente cuandao:
1. E informe da cuenia de b inderpretacién de resuliados v de Jos procesos de asociacidn v
organizacion de la informacién, que sustenisn ks conclusiones y sugerencias.
2. La redaccién de Ins conclusiones v sugerencias corresponde al tipo de usuario.
3. La estructurs v &f conlenido del informe son acordes con ke necesidades del usuaric. "
4, HMM@dhﬁuﬂeecﬁoyw}mﬁym&mdﬁn&m
Epidencizs por desempefic
Evidencias por producio
1. Tres nformes de resuliados que cubran loe dos fipos de Informacién v los tres fipos de informe
sefialados en e campo de aplicackon.
Evidenciss por comocimiento
1. Manejo de concepins paras ba interpraiacidn de datns tanin cuandiiativos como cuatitativos, de
acuerdo con ¢ tipo de resultados con que s trabaje.
Evidencias por sctiiudes
1. Orden:
*  Tres informes de resultados.
2. Responssbilidad:
*  Tres informes de resuliados.
M. Unidades de Competeacia Laboral Optativas que Conforman la Calificacién

Titwlo Analzar ndormacién, con miélodos cualitafivos

Propéieito de la Unidad Whmmmmhwﬂm
del cendidain en los procesos de andlisis cualiiafrvos, desde la seleccion
método hesta la elsborackin de ks informes cuabitativos correspondienies.
mmmmmmmmmm
de adminisiracion de personal, como fa capaciiacion.

Elemenios que conforman jo Unidad
Referencia Titalo del Elemento
1de3 Procesar Ia informacién, de acuendo con Jos crilerios esiablecidos
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Criterios de desempefio La persona es competente cuando:
1. La dasificacidn de b inforrnacion comesponde a jos criterics esinbleckdos.
2. La organkaciin v e procesamienio de la Informacitn se realizan en ¢ tiermpo establecido.
3. H control de calidad cormesponde al fipo de indormacidn por procesar.
4. Las instrucciones peea la codificacion de ln informacién por procesar son precisas en relaciin
con los resuliados por obéener,
5 La seleccién de lns pautas de andliss de la bsformacikin comresponden a los
esinblacidos.
6. Elconjunto de resultantes responden  los propésiios del eshudio. 4
Evidencias por desempefio
1. La clasficackdén de la mformacion concluida dentro del fiempo establecido.
Epidencias por producto
1. Dos documerdos en los que se presenie la informacién organizada y procesada, uno por medio
manual y otro por medic computarzado, que inchyan:
1.1. La descripcidn de los crtterios de organizacitn v los resultantes del procesamiento.
12. La descipcién de un procesamersn menual en el que se aplique el criterio de
clasificackin cuslitativo, en un documerdo.
1.3. Lndau-h:uﬁndemprmmmdomdq.esa@qndmde

Referencla Ttado del Elemento
2de3 Validar Iz informacion obienida, conforme a la metodologin correspondientie

Criterios de dessmapefio La persons es compedenie cusndo:
1. La comperacitn de los deios del informe prefiminer conira kas diversas fuentes permite asegurer |
la confiabilidad de la nformacién.
2. La apiicacién de In metodologia permite verificar ks conflablidad de los resuliados.
3. E informe de los resuliados de la validacién inciye b descripeion de k2 metodologia empleada.
4, uwahmmaumwm
Evidencios por desempedio
1. B proceso de validacién de la informacién durante una jomada de trabajo.
Evidencias por producto
1. Tres documenios que entre elos cubran loe dos tipos de validacion,
Ecidencias por cleslenio
1. Interpreiacién de metodologias de validaciin de informacion.
1. Orden
Proceso de validacion.
* Tres documenios de vadidaciin.
2. Responsabiidad.
*  Proceso de vmiidacin.
*  Tres documenins de walidacion.
Heferencia Titulo del Elemento
Apilcer méiodos de andiliss cualiaiivo, de acuerdo con el objeto de eshudio v

3de3 natralezs de In informncién hj
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6. E conjunio de resultamies responden a los propdsits del estudio.

Criterice de desempefio La pemsona es competente cuando:
Los méiodcs aplicados satisiacen Jos requerimienios del objetn de estudio.
La idenfificacin de calegorine de anslisks de la informacion resporde a la naturnlezn de
informacion.
B planieamienic de hipéiesis o de prequnias duranie el anélisis responde ai objeto de estudio.
H anélisis cuakiativo de la nformacién parte de les hipdiesis o de les progunias planieadas.
El anélisis cuslitativo de la informacin responde al obleio de estudio v a las bicnlcas aplicades.
El andlish cualitafivo de In indormacién permiie Is deteccidn de las relaciones posibles entre
categorias de andlisis en ef objeto de estudio.
E] andlisis cualtativo de la nformecitn cumple los arilerios de validez y condfiabiidad conforme
a Ins técnicos apbicades.
8. Elreporie desiaca las relaciones entre s categorfas de anélisis.
9. Elreporie del anéssis inchrye la descripcion e inderpretacién de la informacin,
Evidencios por desespedo
Evidencics por producto
1. Dos repories de anflisis cunditativo de informacitn, uno por cada tipo de objeto de andlisis, que
contengen::
1.1. El método y bas ticnicas selaccionadas.
1.2. Las casqorias de anélisis ideniificadas,
1.3. Las hipétasis o bas preguniss plandeadas.
1.4. Relaciones enire ias categorfas de andlisls.
1.5. Interpretacion cualitative de kos resultados.
1.6, Conclusiones v nacomendaciones.
Evidencias por conocimienio
1. Jusfificaciéon de la selaccidn del mésodo v las téanicas,
2. Rziaciones endre calegories de ankbisis.
Ecidencias por ociitudes
1. Orden:
*  Dos repories de andlisis.
2. Responsabildad:
*  Dos repoties de anflisis. -
Titelo Analizar informacisn, con métndos cuandiiativas
Proptsiio de la Umidad Whmmmmhmw
del candideto en ke aplicacién de procedimienios y modelos mademéticos v fo
esinciistions, desde I seleccion del métodoc hesia la elaboeaciin de repories
cuanfilaiivos. Esios parfimetros tambikén pueden servir como referente pars
disfinios procesos de adminisiracién de personal, como La capacitacisn,
Elemenios que conformen la Unidod
Referencis Titalo del Elemento

lde3 Procesar la informacién, de acuerdo con los arterios establecidos

Criterios de desempesfio Ln persona es compeienia cuando:

La dasificackin de I informacién cormesponde a los crilerios establecidos.

La organizacién y ¢ procesamienio de In informacion s2 roalizn on ¢ empo establecido.
H control de calidad corresponds al ipo de informacin por procesar.

G P

=~

Las instrucciones pers b codificacion de I informacién por proceser son precisas en redacién
con los resukados por obtener.
La seleccdén de les poutas de anklsis de b Informacion comesponden a dos crilerios
establocidos.

LA SRl
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Ecidencios por desemapefio
1. La clastficacién de ln informacion concluida dentro del termpo establecido.
Epidencies por producto
1. MWmhwsMhMWpMmmmﬁoﬂ_
manual y otro por medio compertarizado, que inchyen:
1.1. La descripcitn de los criterios de organizacion.
12Lachsabd6ndemmﬂmbmalmdqxuqﬁqueduﬁabde
clasificacién cusiitativo.
13hm¢mmmmd@waﬁqﬂdm&
clastficacion cuanttiafivo.
1.4 Los criferios y procedimientos pers & control de cafidad del procesamiento.
Esidencias por comocimiento
1. Establecimiento de criterios de clasificacién y agrupamierio.
Evidenclas por actitudes
1. Orden:
Clasificacidén de la nformacion.
+  Dos documentos de informacitn orgenizada y procesada.

Responsabifidad:
' Clasificacion de la informacin.
*  Dos documenios de informacitn orpmnizada y procesada.
Referencis Ttudo del Elemento
2de3 Vabidar La informacién oblenida, conforme a la metodologia correspondiente

Criterics de desempefio La persona es compeienie cuando:
1. uw&uﬁummmumwmm
la confiabiidad de Ia Informacion. |
2. umahmmmhmaum
3 Ekﬁrﬂ!&bmﬂh&h%kﬂqﬁh@bﬂﬂnﬁhmm
4, uwﬁhwmahmam.
Evidenciss por desempefic _
1. amamahmmnmaw.
Esidencias por producio :
1. Tres documentos que enire efios cubran los dos fipos de validacion.
Evidencios por copoclmlento
1, Inerpretacién de metndologias de validacion de informacion.
Enidencias por eciiiudes
1. Orden:
*  Tres documenios de validacién,
Proceso de validackn.
*  Tres documnentos de validacion.
Referencia Thulo del Elomenio )
3de 3 »ﬁﬂmuﬂ:dmdeuﬁiﬂqmﬁhﬁw.cbumatbmndobjetndeamdbyh
natureleza de o informacion
Criterios de desempefio La persona es compeienis cuando:
1. um&amahm»m,mmmu
parfametros planieados.
E método seleccionado es acorde con b nalurakeza de Ia informacién y el objeto de estudio,
Elphﬂmﬁabduhﬁ:ﬁﬂdﬂlhduﬁimﬂldobjebdﬁahﬂo
umammmaumahmdem
Emmmmmhwamaum
Bw&wﬂ-utmmhhmwmdmmaﬁi
esiadisfico de la poblacitn.
Baﬁ&taﬂﬂhﬁw&hmmhhﬁ:@m&dﬁndm&w.
umammmmmaoﬁmamyum.
, Huﬁssﬁﬁm&hihmﬁmmwabumwemhsdmm&vﬁhjl

confiabilidad de acuerdo con ios propésitos del estudio. o

o e e e e e —— s
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10. El reporte del ansdisis destaca las relaciones enire variables relevenies al objeto de eshudio.
11. H reparte def andlisis incheye ba descripcidn e inferpeetacion de los datos en funcién del método;
aplicado.
Evidencios por desesmpefio
1. La verficaciin de ia consistencia de la informacidn rechbide para un andlisis cuantitetivo, |t
duranie una jomada de trabajo.
Esidencios por producto
1. Dos repories de andlisis esiadisfico, uno por cada fipo de méiodo, que contengan:
1.1. El objetn de estudio.
1.2. El método seleccionado.
1.3. Las hipSiesis plantoadas,
1.4. Las escalas definidas.
1.5, El uso de las variables, refacionadas al méiodo empleado.
1.6. Bl resuliado de la contrasiacksn de hiplesis.
1.7. Descripcidn e interpretacidn de bos resuliados.
1.8. Descripcidn de los ariterios de verificacién de consistencia de la informecién resultndos
de la werificacitn.
Evidencias por cimiento
1.  Jushificacion de b saleccion del método.
2. Relacién de escalas con variables.
3. Relacién de escalas de medicién de las variables con el método aplicade.
Esidencios por sctitudes
1. Ocdem:
- Dos repories de anflisis estaciisfico.
2. Responsabilidad:
. wahmahmm
= Doe repories de anélisis estadisfico.

1. Datos Generales de la Calificacién

Thiwlo Desarrdllc de programas y provecios
Propésito Brindar los pasémetros técnicos requeridos para evalmr si un candidato es
competente o todavia no lo es para elsborar programas y proyectos en

operacitn Y nuevos
Nivel de Competencia Tres
Tipo de Norom Macional

il UnidadudeConpcteadnhbonl(l:Bptodnunoﬂormthdtﬂcadén
Timlo Wmmwﬂmbaﬂm.&unﬂombp%ymdd

Pmpédlndsl.lhihd Proporcionar los pardmetros requeridos pema evaluar b competencia pbaral
dal candidalo, en e esiablecimienio de progeamas operattvos, desde b
definicién de criterios pem la eleboracin de progmmes hasia el disefio de
medides preventives v contingenies con el fin de lograr sus propésiios. Estos:
parémetros iambién pueden servir como referenie para distinios procescs de]
adminisiracién de personal, como e capacitacin,

Elementos que conforman ia Unidad

Referencia Thwlo del Elemento

lde? Elaborer programes o proyecins, de acuerdo con s propisiios vy direcirices
establecidos
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Criterios de desempefio La persona es competenie cuando:

H programa elsborado se enmerca en el consexio de los propdsiios del sector.

La elaboracién del programa se alusia a In metndologia comespondenia.
EmWMMs},MMmm

responsabies y recursca,

Los apariados del programa gusrdan comrespondencia entre si.

La jusiificaciin del programa se desprende del diagndetico.

Las metes del programa son acondes con € escenaric elegido.

Las acciones se desprenden de bas esientegias planteadas.

Las acciones conskieran medides preventivas, y mecanismos de seguimienio y evaluaciin del

PRpnE WP

programa,

Las medidas preventves se derhvan del andlisis de escenarios posibles.
0 El programa se indegra en tiempo y forma.
Evidencios por desempedfio
Evidencios por producto

1. Tres programas o proyectos, que entre ellos consideren los dos tipos sefialados en el campo de
aphoacidn v contengan:

1.1, Justificacién.
1.2. Objetivols).
1.3. Metas,

1.4. Esirategias.
1.5. Acciones.

= \0

*  Tres programas o proyecios.
Referencia Titulo del Elesmento
2de? wwymﬁmmmmbm@
progeama commespondiende
Criterioe de desempedfio L persona es compeiente cuando:
Los tineamienios de operacién se ajustan a la nomaifividad comespondiente.
Los criterios de operacién son congruentes con los Enesmieriins correspondiernies.
Los ineamienios de operacion definen o perfi del personal requerido de acuerdo con laslj
funciones.
Los Enemmiendos v criterios de operacitn definidos estén considerados en el manual de

W=

procedinienice. .
Los ineamientos y criterios de operacadn determinen e destino de los recursos.
Los criterios de operacin permiten el logro de objetivos v metas.
mmawmmymmhmam
Enldavduporw
Evidencias por producto
1. Dos documentos que entre ambos cubran Jos dos fipos de Ineamienins v los dos fipos def
programas expresados en ef campo de aplicacion.
Evidencias por conocinlento
1. Relacin de los ineamienios de operacidn con @l marco nomative vigente.
2. Relacién de Jos crilerios de operacién con los Ineamientos correspondientes.

Moo .

202




Ecidencias por actitudes
1. Orden:
*  Dos documernios de ineamientos v crikerios.
2. Responsabifidad:
*  Dos doammenios de ineamiendos y criterios,
3. Tniciafhva
*  Dos documenios de Eneamienios y criéerics.
Titalo Reskzar 2 programacién, de acuerdo con ka normadividad vigente
Pmpﬁlhdnhlhihdﬁopwdm parkmetros requeridos para eveduar la competencia laboral
del candidsin, en la elaboracikn de b propuesta cuendificada. Estos
también pueden servir como mekerenie para  distnios procesos de
administracion de personal, como a capaciiacin.
Elementos que conformon la Unided

Referencia Titulo ded Elemesnto
1de?2 Detectzr necesidades de recursos, con base en s informacién obtenida y ¢ programa
comespondierse

Criterios de desempefio La parsona es competente cuando:
La vaBdacién de la indormacién considera todas kas fueries de informacién requeridas.
La achunkzacion de la informaciin se sustenta en datos validados.
La deteccién de necesidades de recursos se ajusis 2 las camacieristicas del progama v a la
La deteccin de necesidsdes de recursos comgrende ks requerimienios ordinarics v ka
previsitn de los extraordinarics.
La determinacién de necesidades de recursos corresponde a ias metas establecidas.
La dasificacion de las necesidades de recursos comresponde a las camcteristicas del programa,
La defeccitn de necesidades de recursos inchuye I forma de su presentacion.
1. Prooeso de validaciin de la informacién en una jormada de rabajo.
Evidencles por producio
1. Tres documnenins que enire ellos cubran los dos tipos de necesidades y confengan:
1.1, Deferminacitn de necesidades de recursos.
1.2, Clesifleacion de laa necesidades de recursos seglin su fipo.
Ecidencios por conocimienio
1. Relacién de necesidades de rtecuwsos con b informecidn oblenida v el programal

B P

Mg

comrespondientie.
Evidencios por actitudes
1. Orden
Proceso de valdacion.
Tres documendos de necesidades detectadas,

Proceso de validacion.
' Tres documenios de necesidades detectadas.
Referencia Tiulo del Elemento

2de2 Aplicar criterios de programacién, de acuerdo con e procedimiento establecido

Criterics de desempefio La persona es compeiente cuando:

1. H anslisis de la informaciin se realiza con base en los criterios establecidos.

2. Los resulindos del andlicls se concendran en un reporie prefiminar. "

3. La delerminacidén de necesidades responde & la demanda por atender.

4. La desificaciin de necesidades se realiza en funcitn de su prioridad.

5. La propuesia cuandificada incluge la fustificacksn de las necesidades v las metas planteadas,
Evidencics por desempefio

1. Proceso de velidacién de b informacion en una jornada de frabajo.
Evidencics por prodecto

1. Dos documenios que entre ambos cubran Jos dos tipos de programacidn y que condengan B

propuesta cuanitificads.
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Evidencios por conoclmlentio
1. Interpretacién de crilerios de programacién
Evidencios por ectituales
1. Orden
*  Proceso de validacion.
*  Dos propuestas cuanfificadas.
2. Responsabiiidad.
*  Proceso de validacion.
' Dos propuestas cuardificadas.
mmbmdeMmumynm,ymbshmﬁumy
criterios de operackSn
Propéeiin de ia Usided Proporcioner los parfmetros requeridos para eveduar la compelencia bboral
del candidaio, en la retroaEmentacidn de programes, desde o establacimienio
de fneemienios y crilerios de seguimienio hesta el disefio de medidas
correctivas, Esios perfmetros también pueden sevvir como referenie pasa
distinios procesos de administracidn de personal, como la capaciacion.
Elementos que conformean la Unided

Referencia Tiixdo ded Elemento
lde?2 Defin Bneemienins y citerios de seguimienio de programas, con bese en sus
propéeiios v Jos procedirnienios establacidos

Criterios de desempefio La pexsona es competenie cuando:
1. Los ineamientos y crierics de seguimiendo son congruenies con Jos neamientios de operacitn.
2. B esiablacimienio de los ineemienine y criterios de seguimiento obedece 2 las necesidades de:

control de avances en relacidn con Jos objettvos v ins met2s del programa.

Los criterios de seguimiento inchupen [a confrontacién de la prepamcitn del personal contra el

w

Los criferios de sepuimiento comsideran los elemenios scnicos pam I supervision del

progmma.
Los criterios de seguimienic permiten verficar tiempos v formias en Js ejecucion de acciones.
Los ineamientos de sequimierdo penmilen vetificar el desiino de loe recursos implicitos en o

N g &

prograima.
Los crilerios de sequimiento consideran fa deteccién de sihuaciones de contingendla en
desarrolio del programa.
Loe criterios de sequimierio consideran ia sisiematizaciin de los resuliados dei programa.
Los criferios de seguimiendo penmiien ovieniar o disefio de medides correctives, en caso de ser]
nacesarias.

10. Los ncamientos y crilerios de seguimierio permien el establecimiento de prograimas nueves.
Evidencios por desespesio
Evidencics por producto

1. Dos documenios que describan kos Eneamientos v criterics de seguimiento correspondienies a

dos programes y que cubran los dos tipos del campo de aplicacion.

Evidencias por comocimiento

1. Relacién de los ineamientos v ailerics de seguimiento con los ineamienine y ariterios de

o,

operacion.
Evidencias por actiiudes
1. Orden:
*  Dos dooumenios de Eneamientos y crilerios,
2. Responsabibdad:
*  Dos docsmendos de inearmientos v crikerios.
3. Iiciathe
*  Dos documenins de Bneamiendos y crilerios
Referencia Titulo del Elewmento
2de2 Reorientzr los programas, con bese en los resuliados del sepuimiento

— —
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Criterios de desempefo La pemsona es competenie cuando: “
1. Las medidas comecivas pianieadas se ajustan a la normafividad vigersie, tando icnica como de
TecLITSOs.
Las medidas comeciivas planteadas perten de los resultados del seguimiento.
Las medidas comectivas planteadas son factibles de aplicar en el coniexio de ba operacion ded

Las medidas correctives planteadas reorientan les acciones hacia las metas propuesias en el
progeema.
La reprogramacion, en su caso, de b asignacién de los recursos responde a les prioridades
establocidas.
Evidencias por desempefio
Evidencias por producto
1. Dos documenios de reorientacidn de las acciones, uno por cada tipo de programa, que
corsengen las medidas carmectivas apbeades en su operacion.
Evidencies por cosocimiento
1. Vinculacidn de resuliados de segeirniendn con o tpo de medidas commectives.

2.
3.
programa.
4, bLas medidas comeciives son acordes con el conjumio de apertados del programe.
5,
6.

1. Datos Generales de la Calificacitén

Titudo Desarrclo de estudics de evakiacidn _

Propdetto Brindar los parfmetros técnicos requeridos para evaluar si un candidato es
competente o todavia no Io es para desarrollar estudios de evakiacién, desde su
disefio hasta la elaboracién del informe final.

Nivel de Competencia Cusiro

Tipo de Norma " Nacional

11. Unidades de Competencia Laboral Obligatorias que Conforman la Calificacién
Titulo Definir procesos de oblencidn de nformacin, de acerdo con necesidades

Pn»édiodchlﬂ“ Proporcionar los parAmetros requeridos para evaluar la competencia ieboral
del candidain, en Ia definicidon de procesos de obtencion de informacién, desde
i deteccidn de necesidades hasin ba verificacion de [ validez v In confisbibdad
de mstrumendos de leveniamierdo y recopiacion de informeciSn. Esios
par&metros también pueden servir como referents para disfinios procesos de
adminisiracion de personal, como In capaciiacion.

Elementos que conformaen la Unidad

Referencia Tiudo del Elemento

1ded Detectar neceskindes de informackn, en funcidn de los usuarios

Criterios de desempefio La persona es competente cuando:
1. La inkerpretacién de las necesidades de informacién de los usuarios permite identificar el tipo
de informacion requerida.
2. La delerminacion de fa iformacién requerids comesponde al objein de estudio.
3. La dasificacidn del fipo de informacién requerida obedece al obleto de estudio.
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4. um&mmammumm
v In previsidén de los extraordinasios,
5. La sistemafizacién de las necesidades de informecién considera i forma de su presentacion

Ecidenciaos por desempefio
Evidencias por producto
1. Tres documenios que enire ellos cubmn los dos fipos de necesidsdes v los dos tipos de
Irformacitn y contengan.
1.1, Determinacion de ka informacién requerida.
12. Clesificacion de ln Informacidn segdn su tipo.
1.3. Sesternarfizacién de las necesidades de informacion,
1.4. Definicién de I forma en quee se presentaré La informacién.
Evidencios por conochwiento
1. Relacidn de necesidades con e tipo de informacion.
Evidencios por actitudes
1. Orden:
*  Tres documentos de necesidades de informacion.
2. Resporsabiidad:
*  Tres documerdns de necesidades de irformecion.
Referencic Titsdo del Elemento
2de 3 Seleccionar iécnicas e instrumentos de kevantamiento y recopilacion, v
fuentes de Informacidin, de acuerdo con necesidades
Criterics de desempeio La persona es competenie cuando: f
Las necesidades de informacion estén concretadas en variables o elementos de andlisis,
Las técnicas v los instrumendos seleccionados son acordes con [as necesidades y las fuentes de
informacién,
Les técnicas, Jos instrumentos v las fuentes de informacitn seleccionadas responden a arilerios
de confiabifidad y validez
Las scnicas, bos instrumendos v bas fuerdes de informacion guardan congruencia erdre si
La seleccldn de lns ticnicas, bos nsirumenios v les fuenies de informacién consideran b
congruencia enfre tiempo y recurscs requeridos ¥ disponibles para recaber la Informacién.
Las #cnicas y los instrumenios seleccionados permiten obtener dormacion estadisficamerde
representaive, cuando s trsie de nformaciin cusntiaiva,
7. Las bScnices y los instrumerrios sedeccionados, inchzpen las categorias y varables o elernentos des
anklisis gua se deban considerar v b forma en que se deben proceser.
Evidencios por desempefo
Evidenciss por producto
I. Tres documenios que entre efios cubran los dos Epos Bicnices ¢ instrumenios y Jos dos tipos ded
fuenies de Informaciin y condengen:
1.1. Variables o elemenios de anélisis que concreien las necesidades de informacién,
12, Técnicas, instrumerndos v fuendes de informacion seleccionados, v Ia meiaddn que
guardan erdre si.
1.3. Descripcién de las txnicas v de los nstrumentios seleccionados v b forma en que se
deben proceser (as variables o elementos de anddisis.
1.4. Descripcion de Eempos y recusos requeridos.
Evidencias por conocimiento
1 Henﬁmdﬂndehsﬂuﬂcmybshmmdmdebﬁmdehbmadﬂni

disponibles.
2. dustificacin de la seleccidn de Jes técriicas, los insirumenioe v las fuenies de informacion.
Evidencios por actitudes

o A W oM

1. Orden

*  Tres documentos sobre seleccion de técnices, nstrumendos v fuerdes de informacién.
2. Responsabifidad-

*  Tres documenics sobre seleccidn de cnicas, instrumenios v fuentes de informacion.
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Referencia Titulo del Elomenio
Jde3 Disefiar instnumentos de leveniamienio y recopliaciin de ndormacién, de acuerdo con
variables que concreten les necesidades de informacidn
Criterics de desempedo |a pesona es competente cuando:
1. La tabla de especificaciones Inclurye Ia desagregacidn de variables ¢ indicadores, en funcién de
les necesidades de mformacion.
Elﬁpodetea:ﬁvoumupanchahvmﬂhydﬁpodem
El sipo de categoria de anélisis corresponde 2 b variable v al fipo de nstrumento.
Cada variable estf cubierta al menos por un reaciivo.
Cada reaciivo cubre uno y s6io un aspecto de la variable.

BN

Los instrumenios contienen los daios de ideniificacion v 1as variables casificatorias requeridas.
El disefic de los instrumersios sa reafiza con una metodologia
. Los Instrumenios disefiados inchussen e fiempo establecido para su aphcacién.
. En ¢l diseiio de Jos instrumersine, se considera une fase de prueba v de redisefio de los mbsmos,
pars verificar que sean vlidos y condiables
Evidencics por desempefio
Evidencias por producto
1. Cuatro instrumenios, que eridre elios cubran los dos tipos de fuentes de iInformacin v que;
contengan reactivos v lempos de aphicaciin.
2. Las tablas de especificaciones comespondienies a los inshumenios disefiados, con calegortas de
anklisis, warisbles ¢ indicadores.
3. Informe de b2 prueba de validez v confiabiidad por instrumenio de campo.
Eoidencics por conockniento
1. mammd@n&m
Evidencizs por actitudes
1. Orden:
Cuairo instrumenios.
' Tablas de especificaciones de los cuairo instnamnentos.
Informe de la prueba de validez y confistiidad.
2. Responsabiidad )
. Cuairo instrumenios,
Tablas de especificaciones de los cuatro instrumenios.
Informe de la pruebe de validez i confiabiidad.
Tiitulo Disefiar estudios de evaluncion, con bese en necesidades

Propéstic de la Usided Wummmmhmw
del candideto en el disefio de estudios de eveluncidn, desde la identificacion de
objeios hasta [a determinacion de Jos componentes melodoltgicns del disefio.
Esine parfmeiros también pueden servir como referenie para distinios procesos
de adminisiraciin de personal, como la capeciiacién,

Eitementos que conformen le Unided

o= A0 00~ GO
gl e

Referencia Titado del Elemento
Keniificar objetos de evaluacidn, con bese en necesidades de distinios factores v
1de?2 N
usuarios del sisierna .

Criterios de desempedio La personn es competerde cuando:
La deteccidn de necesidades de evaluacién responde a politicas esiablecidas por el sector. ]
La jeramuizaciin de necesidades de evaluacién se efectiia con base en fa naiumaleza y el tipo de
las decisiones que se deseen tomar,

La seleccidn del objeio de evaluackn responde a las necesidades detociadas,

La seleccitn del objeio de evaluacién se refiere al contexdo, & los Insumcs, a ba operacién wo a
Ics resulindos que gener & sislemna.

La defimitaciin del objeio de evaluacién considera los criferios insfitlcionales establecidos.

La propuesia de cbieto de evaluaciSn inchaye &mbito, objetivos v jusificacion, v especificos de
unidades de ansfisis,

[

og kW
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Esidencias por desempedio
Evidencias por prodactic
1. Dos documenios que enire ambos cubsan les dos naturalezas del objeto de evaluacisn
sefiadades en el campo de aplicacion v que condengan:
1.1, Les necesidades de evaluaciin y su jerarquizacion, a partic de un caso especifico.
1.2, El objeio de evaluacion.
Evidencios por conocimiento
1. Expliciiacion de criterios pera la identificacidn i defimitacién de obietos de esaluacion. “

Evidencias por actitudes
1.  Inicafia
*  Dos documenios de obietos de evakuacion.
2. Orden
*  Dos documenins de objetos de eveluacion.
3. Responsabifidad
*  Dos documenios de obietos de evaluacion.
Referencic Thudo del Elemento

2de2 Seleccionar modalos y métodos, en funcién del objelo de evatuacitn

Criterics de desempefio |La persona es compeiente cuendo:
1. La seleccitn del modele v del método responde al propésito v a b unidades de andfiss del
obieio de [n evaluacitn.
2. Ennddoydmﬂod:admdmudosmmwndmmdem
al objeto de evaluaciin.
3. E modelo v o méndo seleccionados confienen ln determinacion de parémetros de estindares;
e indicadores en a0 de ser necesanio. i
El esquemna explicativo de las operaciones que deba reakzar ¢ evaluador, el disefio del estudio
v criterios de valider interna ¥ exderna se devivan del modelo v del método seleccionados v son
congruerites con el objeto de estudio.
5. Los componentes del madelo son congruertes erdre sf.
6. mm&aﬁhbmﬂmmﬁmmmmdwymdm
de informacién por oblener y anakzer.
Ecidencias por desempeiio
Ecidencias por producio
1. Dos modelos, uno pera cada tipo de unidad de anklisis, que entre ellos queden nchiidos los
tres fipos de enfoque adrico de sproximacidn al objeto de eveduacidn y contengan:
1.1. Propésiio de la evaluacion.
1.2, Enfoque tedrico de aproxdmacién al cbielo de evaluacion.
1.3. Esquemna explicalivo de Ins operaciones a realizar por f evaluador.
1.4 Criderios de velidez intema y exierna.
Evidencies por comocietienio
1. Relacion entre o tipo de modelo, de méiodo v el objeto de la evaluacion
Epidencios por actiindes
1. Orden
*  Dos modelos.
2. Responsabilidad:
*  Dos modelos.
Timlo Valorar informacion, de acuerdo con los objetivos v kas metas establecidos

disfinios procesos de adminkstracién de personal, como Ia capaciiacion.
Elementoe que conformun la Unidad
Referencis Thtulo del Elemento
lde3 Aplicar méindos de anffisis cuaditativo, de acuerdo con el objeto de estudio v la
nasharsleza de [ indormacin
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Criterios de desemspefio La persona es competersie cuando:
Los métodos aplicados satisfacen Jos requerimientos del obleto de estudio.
La ideniificacin de categorine de andlksis de ln Iformacidn responde a ba nalumieza de b
informacién.
Bl plenicamienic de kipéiesis o de pregunias duranie el anafisis responde al objetn de estudio.
Bl anéiisis cualiiativo de la informacion parie de las hipdiesis o de les pregunias planicadns
El anélisis cuabitativo de la informacién responde al objeto de esiudio y & las tienicas aphicadas.
El anslisis cumlitafivo de Ia dormacidn permiie la deteccldn de [as ralaciones posibles entre las
categories de andliisis en e objetn de eshedio,
B andlisis cualitalivo de la informacion cumpie kos criterios de validez v confisbilidad cordorme
a las icnicas aplicadee.
H reporie destaca les relaciones entre las categorias de anélisis.
H reporie del andlisis inckne s descripcidn e inferpretacidon de ka informacion,
&&xﬁp«&uﬂﬁb
Evidenciaos por producto

1. Dos repories de andlisis cuslitativo de informacidn, uno por cada fipo de objeto de andlisis, que

1.1. Bl mélodo y las kécriicas seleccionadas
12, Las calegoras de andlisis identificadas.
1.3. Las hipdtesis o las preguntes planieadas.
1.4. Relsciones enire s categorias de andlisks.
IBHmMMMmﬁmm&bmmﬁx
1.6. Conclusiones y
Evidencias por conocimlento
1. Justificacion de Ia seleccitn del método v las sScnicns.
2. Relaciones enire caagorias de andliss.

VP N QOp®

Evidencios por sctitudes
1. Ocden:
' Dos repories de andlisis cmbitativo.
2. Responsabilidad:
¢ Dos repories de andliss cualifativo,
Referencia Titulo del Elemesnto
2de3 mﬁumﬁﬁlaaﬁnwmhhm&xudmmddﬁn&aubyh
nahwralezs de 2 Indormacidn

Criterfos de desempedio La parsona es competernite cuando:

La verificacin de a comsisiencia de b informaciin se ofeciia en compamacisn con loe]

parfmetos planieados.

E método seleccionado 28 acorde con ka naduralera de b nformecién v o objeto de estudio.

Hl planiearmienio de hipSiesis duzanie el anélisis responde al objedo de estudio.

La escala de medicin definide corresponde a Ies caracierisiices de la verinble de estudio.

H método estadistico aplicado comresponds con la escaln de medicién de las variables.

B manejo de veriables se basa en la informacisn disponible sobre ¢ comporamierrio

esiadistico de la poblaciin

E] an&lisis cuantiintive de la informacidn conirasia as hipdiesis en relacitn al objeln de estudio.

La definiciin de perfmetros esta dada en fnclén del objeto de estudic v del método.

Bl andlisis esindisfico de b Fdormacién procesads cumple con los ariierios de vedidez yi

confisbBdad de auerdo con los proposils del eshudio. "

10. El reporie del anilisis desiaca las relaciones enire uariables relevanies al obleto de eshudio.

11. H reporie del ansiisis nchae I descripcion e nterpretacién de jos dedos en funcién del méiodof
aplicado.

B wN

0 M

Evidencios por desempefio
1. La veriicacion de la consistencia de la informacidn recibida pera un anélisis cuanfilativo,
duranie una jornada de trabejo,
Evidencics por producto
1. Dos repories de anAlisis estadisfico, uno por cada fipo de mésodo, que contengan:
1.1. E objeio de estudio.
12. B métndo saleccionadao.

1.3. Las hipSiesis pianjeadns.
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1.4, Las escalas definides.

1.5. H uso de as variables, relacionadas al méindo empieado.
1.6. H resuliado de la contrastacion de hipoesis.

1.7. Desaipcidn ¢ inferpretacion de los resultados.
l&W&bm&\M&mﬁhmm-

3 Relacién de escalas de medicion de las variabies con e métndo apheade.
Evidenciss por ectitudes
1. Ordenc
*  Dos repories de andlsis estedistico.
2. Responsabilidad:
* Verificacikin de la consistencia de la informacidn.
- Das reportes de analisis estad istico.
Referencia Tiulo del Elemento

3de3 Blaborar informes de los resuliados, de acuerdo con bas necesidades del usuario

Criterice de desempedic La persona es compeienie cuando:
1. B indorme da cuenta de k2 nderpretacitn de resuliados y de jos procesos de asociacion v
organizacion de ls Informacién, que susienian ks conchusiones v sugerencias,
2. La redaccidn de s conclusiones v sugerencias commesponde al fipo de usuario.
3. La estruchma v d conderido del Informe son acordes con las necesidades del usuaria,
4. H lenguaje ufiizado en ¢l informe es daro v coherende y acorde con < tipo de ndorme.
Eridencias por desempetio )
Evidenciss por -
1. Tres infomes de resultados que cubren los dos tipos de iInformacién v los tres tipos de informe;
sefialados en el campo de aplicacion.
Evidenciss por comocimiento
1. hhﬂo(hwmq:bmhmmbmmamm“mamfe
acuerdo con & tipo de resubiados con que se trabage.

Evidencios por actitudes
1. Ordenc
*  Tres informes de resuliados,
2. Responssbifidad:
*  Tres nformes de resulindos.
nﬁoDﬂuﬁhwhhsthmhsmmmﬁaﬁhdahﬂ
necesidades de retroatanentacion -

Propiéstic de la Umidad Propuduubpuﬁne&mreqaddospmaﬁnheamhbum]
del candidadn, en la generacidn de condiciones v medios pesa hacer Begar a los]

usuarios los resuliados de Ia evahuacidn, desde el disefio de esirategias hesta b2

presentacién del informe de ejacucin. Esios pardémetros también puaden servir]

como referenie para distinios procesos de administracién de personal, como

capacincion.
Elemientos que conformeam le Unided
Referencia Thado del Elemento
1de2 Disefinr esirsiogias de difusion, en funcidn de kas necesidades de refroalimentacién

Criterios de desempesfio La persona es competenis cuando:

1. B diseiic de las eshmbegine define [a hstificacion, la poblacién por cubedr, el perfil de los)
destinatarios, los medios v /o Ias scnicas selecdionados, los tiempos v los recumsos pama Il
difizsion de la informacion,

2. La hastificackn de la esirmiegia definida esif susieninda en bas necesidades de retroalimentacion
deteciades pera la evaluacion.

3. La estslegia de difusidn disefiada considera & perfi de los diferentes destinatarios v sl
ubicacion geogréifica.

—
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Los medios de difusion seleccionados cormesponden al tipo de indormaciin por difundir, a fa
pobiacién por cubrir v a los recursos disponibles.
La descripoidn de los medios inchre los posibiidades de trapmmision y recepcitn de la
informacidn, sus propdsiios, akcances v imitaciones.
Les bicnicas de difusién corresponden al tipo de informacién por difundir, al perfil de la
pobiacién v a los recursos dispondbles.
La descripcidn de lns dcnicas inchuye sus propdsiios, alcances v imiiaciones.
Las esiradecias disefiades consideran mecanismos de verificacion de Ia ejecucion y medidas de
atencidn de confingencine,
Esidencias por desempeio
Evidencias por producto
1. Dos esiradegias de difusion, una por cada tipo, que inchrymn los dos fipos de écnica v
conkengan:
1.1. Justificacion.
1.2 Cbjetivos.
1.3. Poblacion.
1.4. Medios y #écnicas seleccionados.
1.5. Mecanismos de verificacién de la ejecucién v medidas de contingencia.
1.6. Cronograma de actividades.
1.7, Recursos a utlizer.
Evidencios por comocimiento
1. ierpretacién de politicss de difusién institucionsies
2. Relacitn enire propdsitos, alcances v imitaciones de los medios y les téenices, v Ja informacion
por difundir,
Ecidencias por actiiudes
1. Orden:
' Dos estrategias de difusién.
2. Inicisiva:
Dos estrategias de difusién.

oo

=

3.
* Dos esirategias de difusidn.
Referencia Thtulo def Elemerto
2de2 Whm&m&dﬁdﬁ;mb&mwm {
Criierios de desempeio La pemsona es competentie cuando:
Bl convenio y /o Ia contraiacidon de los medios de didusion coresponde a ko establecido en b

=

esiradegia,
2. La orgentmcion del trabejo imemo se reafiza de acuerdo con e #ipo de esiradenia a ufifizar.
3. La verificacion de la ejecucidn de ba esirategin es acorde con los mecanismos previsios.
4, La verificacién de la ejecucion de la estiradegia permite apicar medidas comrectives en caso de
5
6.
7.

confingencis.
La ejecucion de les esirategins se realiza en o tiempo programado.
La ejecucion de las esirataging es acorde con loe recursce definidos.
El reporie #écrico refiere Io reatizado conira la estralegia disefiada.
Evidencias por desempeio
Evidencias por prodacio
1. Dus repories técnico operativos, uno por cada tipo de estralegia, que.condengan:
1.1. Objetivols} propuesto(s).
1.2. Descripcién breve de la esiradegis,
1.3. Actividades renkized=s,
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Evidencies por ectitudes
1. Orden:
*  Dos reposies técrico operativos de difusion.
2. Resporsabiidad:

1. Datos Generales de la Calificacién

Titule Presupuestacién de programas y proyectos
Propésiteo Brindar los parémetros bécnicos requeridos para evaluar si un candidato es|
competenie o todevia no lo es para presupuestar programas vy proyecios en

operaciin y Ievos.
Nivel de Compeisacia Tres
Tipo de Norma Nacional

I1. Unidades de Competencia Laboral Obligatorias que Conforman la Calificacién il

THule Elaborar presupuestos, de acuerde con la normatividad vigente

Propieito de la Umided Proporcionar los parfanetros requeridos pam evaluar la competencia bboral
del candidaio, en la elaboraciin de presupuesiog, desde ba determinacién de
Jos recursos requeridos hasta s preseniacién del presupuesio definitive. Estos
parfmetros también pueden servir como referente para disinios procesos de
drmﬂradﬂn&pan‘d.canohcapadhaﬁm

Eilemenios que conformen le Unidad

Referencia Titedo del Elemento

lde2 Esiablecer requetimientos financieros en funcién de los recursos necesarios para cada

programe, de acuerdo con los procedimienins v la normatividad vigenies
Criterics de desempefio La persona es compeienie cuendo:
1. La identificacion anticipadns de las fuentes de costos uniterios permite cumplir en e fiempo;

establecido.
La verificacin de [ esdimacian de los cosios unttarios considera ¢ promedio de cosios anuales
y €l ndice de inflacién
3. La aplicacitn de los cosios unitarios es acorde con la naturalem dal recurso.
4. La dasificacién, por objelo del gasio o econdmica, de los requerimientos nancieros es acorde
con las necesidades, metns, frecuencia del gasto v naiumaleza de cada provecto.
5. La integracidn de requerimienios inchrye fodos los provecios en opamacion v, en su caso, kos
6
7.

L

nuevos.
um«um&mmaumam

hpmmdﬁncumsztuﬁmmﬁaqnym
Evidencios por desempeiio
Evidencios por prodocio
1. Dos ankeproyectos de presupuesio, uno en base cero ¥ oiro Incremenial, que consideren las
diferentes clasificacionas de los recursos financieros.
2. Las bases de chiculo pera ba elabaracién de los dos anteproyecios de presupuasio.
3. Los criferics de verificacin de los cosios unitarios.
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*  Dos anieproyecios de presupuesto
*  Las bases de chleulo cormespondientes.
*  Los giterios de veriicackm de cosios unitarios.
2. Resporsabilidad:
' Dos anfeproyecins de presupuesto
Las bases de chkulo cormespondientes.
Los criterias de verificacién de cosios undiazios.
Referencia Trialo del Elemento
2 Ge 2 Definir presupuesios para los programas, de acierdo con Ias pricridades establecidas
y bos recursos dispondbles
Criterfos de desempefio La persona es competenie cuando:
1. El anélisis del prestpuesto asignado se realiza en refacién con el presupuesto sobcitado v con el
irreducible.
2. Llatoma de decisiones esth sustensiada en la distribucidn prefiminar del presupuesto asignado. l
3. H ajusie de Ia disiribuciin presupuestal esth basado en ios ariterios de pricrizacion esteblecidos
en cada programa
4. La presentacion de la disribucion definifva del presupuesio por programa v por las diferendes
clasificaciones de los recursos financiercs es acorde con b nommairvidad de b fuenie de
financiamiento.
5. umwmmbmammmh

1. Un reporte analfico por programa del presupuesio asignedo en relacién con ef presupuesto
soliciiado y e meducible.

2.  Un presupuesio preiminear,

3. Dos presupuestos definitivos, 1nc en base cero y olro incrementald, que consideren las
dndﬁadwnsddy-byaﬂ:anbsmimbsﬁrmosdabdnshsm

Dos presupuesios definitivos.
Tiindo mem&myMMmmmh
vigenie

del condrol Esice perfmedros también pueden servir como referenie para
disiinios procesos de adiministracién de personal, como L capaciiacién.
Elemwentos que conforman ls Unided
Referencia Tiwlo del Elemento
lde2 Definic neamienios v criterios de ejercicio v conirol presupuestal con base en o
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Criterice de desempeidio La persona es competerde cuando:
ummmwmdmwmwm@
gosto.

2. Los neamienios y criterios seleccionados son los especiiicos aplicables & cada caso.

3. Los ineamienios v criferios seleccionados permiten veriicar tiempos v formas del ejercicio
presupuestal

4, Los ineamientos v aierios permiten delectar situaciones &

5

6

—

Ereguiares,
Los Bneamdentos y criferios permiten orientar el disefio de medides cormectives, en caso de ser
necesanio.
La definicion de criterios especificos responde a b siuacion parboular v a los [ineamientos

generales.
7. Los ctierios de seguimiento y cositrol precisan perfodicidad, fuenies de informacién, forma de

1. Dos documendos de Bnemmienios y criferios de ejercicio y conimol presupuesial, que enire
ambos cubran los diferenies fipos de origen ded recurso.
Evidemcics por conocimiento

1.  [nterpretacién de la normalividad aplicable.
Evidencias por actitudes
1. Orden
*  Das documenins de Eneamienios v criterios.
2. Responsabilicdad
*  Dos documenine de Eneamienios y crikerios.
Referencia Tiulo del Elemento
2de? debymﬁmmmtmmkx

[Ineamientos y criterios establecidos

Criterice de desempefio |a persona es competenie cuando:
H seguimientio v el control respetan la periodicidad, kas fuentes de indormacién, los
y Ia forma de preseniacion definidos en los criterics.
H control inchuye la comperacisn endre ef presupuesio elercido v las metns alcanzadas.
La detacciin de siusciones iregulares se waliza contra los Bneamientos y Jos
establecidos.
Las medides comectives esthn susieniadas en los inearnientos v en los criterios esiablecidos
permnilen el sjusie o la rearientacién de los recusos.
5. Lla documentacion de las bregularidades y de las medides correciivas se efeckia al momenio de
su dedaccitn.

6. La elsboracién de informes carmesponde a la perlodicidad establecida,
Evidencies por descmpefio
Evidencios por producio

1. Dos juegos de formaios que enire ambos cubran los dos fipos de control

2. Tres documenines sobre bregularidndes y medidas comectivas.

3. Dos informes, que enire ambos cubran Jos dos fipos de conirol. “

=

s N

Epidencise por comocimiento

1. hierpreiacién de ka nomafividad aplcable.

2. Comperacitén de presupuesio ejercido contra metas alcarondas,
Ecidencics por sctitxies

1. hiciatiha _

' Tres documendos sobre regulacidades y medidas comectives.

2 Orde I
' Dos juegos de formatos.

' Dos informes,
3. Responsabilidad:

' Dos juegos de formatos. r

Dos nformes.
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Anexo 3:

Normas de Competencia Laboral Elaboradas pars la Certificacién de competencias
del Personal Directivo de wna Organizacién de Salnd.

1. Datos Generales de la Calificacién

Propéette Determinar los estindares de desempefio requeridos para ewaluar o
competencia laboral del individuo en relacién a Ia Administracién de Sistemas’
de Salud, sus recursas, sus implicaciones de mercado, legales y de relacion en
{a vida regional y nacional.

Nivel de Compeiencia Cinco

Tipo de Norma Nacional

1I. Unidades de Competencia Laboral Obligatorias que Conforman la Calificacién

Timlo Sisterna Nacional de Selud
Propéeito de la Unidad Esiablecer los estAnderes de desempefic requeridos pera conocer, organizar i

aporiar
«i funcionamiendo de las Urddades Médicas.
Elementos que conformon ja Unidad
Referencia Titulo del Elemsento
1de2 Organtmcidn y Manajo del Sestema Nacional de Sakud

Criterios de desempefio La persona es competenie cuando:

Conoce la estruchxra, imciones y polifices del Sisterna Nacional de Sadud.

Coordina los programes implemeniados segin las potiticas de Salud.

Ovrganiza y dirige la estruchra de su unidad con aectividad.

Coordina las funciones del personal de acuerdo al perfll del puesio.

Establece comunicacién eficiente vy s nvolucra en 2 dindmica nacional del Sistema de Sadud,
uniendo oskucrros v complementando su desarrolio as{ como con s orgeniemos
gubermnamentales necesariamente relacionados.

Evidencics por desempefio

1. La implemeninciin eficienie de los programas de Sedud.

2. E skcancs de objelivos y ¢ buen funclonamienin del &rea o unidad de salud.

3. La congruencia en ka unidad funciones-puesio.

4, E desarmollo y Ia parficipacion del érea o unidad en ef cordexio nacional.
Eddau:h-porw s
mmdﬂ&mouﬂdﬁdquhm&hm&h

de objefivos.

N

-

i
a
|
i

Politicas y programas det SNS.
Manejo *diigentz de conocimientos del SNS en el desempedio.

W

215




Evidencias por actitudes
1. Cooperacitn
*  Edesarmollo y la participaciin del srea o unidad en el condendo nacional
2. Orda-l
El asdcance de obiefiwos y el buen funcionamiento del Area o unidad de salud.
*  Lacongruencia en b unidad funciones-puesio.
*  Indicadores v/ o documentos que respaklen los medidores operativos.
*  Identificacién de personal coherenie perfil-puesio.
*  Desaipciones de puesio del personal a cargo.
3. Criticidad e
4. iciatha )
*  Haleance de cbjetivos y el buen Juncionamiento del érea o unidad de sak:d.
. Meddaﬁomﬁmﬁ&uom%dqnmﬂthmdehmrmd&deh
estruchura y el cumplimiento de objetivos.
5. Respeio
*  El desarrolio y Ia participaciin del &rea o unidad en o coniexio nacional,
6, Responsabilidad
*  H sleance de obietivos v el buen fimcionamiento del &rea o uridad de sadud.
* Medidores opesattvos del &rea o unidad que reflejen la efectividad de la organizacién de 2]
estruchma v el cumplimiento de objetivos,
Referencia Trtado del Elemento

2de2 Conocer la organizacién vy el funcionamienio de unidades médicas

Criterios de desempefio La persons es competente cuando:
Conoce los diferendes iipas, caracierisficas y fimciones de umdades médicas.
Conoce |2 esiruchira v la operacion de las unidades médicas.
Conoce la dinéimica de mantenimienio de las unidades.
Identifica &reas de oportunidad.
Realizn propuestas aliernatives de operaciin en unidades médicas.
Eddaada.porm
Evidencics por producto
1. Determinacién de &reas de oporknidad en unidades médicas documeniada.
2. 2 propuesizs elsboradas de allernatives de operacidn en unidades médicas.
3. Valuscion de la visbiidad de las propuesias preseniadas.
Evidenciss por comocimienio
1. Manejo diigente del conocimienio de unidades médicas en les propuestes v endlisis de &reas def

et

operacién.
2. Acreditacién de la evaliacion sobre unidades médicns.
Esidencies por actitudes
1. Cyificidad
' Delerminacin de éress de oporiuridad en unidades miédicas documentada.
Manejo diligente del conocimienio de unidades médicas en bas propuesias y andtisis de;
&reas de operacion.
2. Crestividad
2mmamammmm
Valuacin de I viabiiidad de las propuasias preserindas.
Manejo diigenie del conocimiento de unidades médicas en ks propuestas v andlisis de
éraas cie operacion,
3. Dedicacién
* 2 propuesias elsboradas de altermaiives de operacion en unidades médicas.
' Acreditncién de la eveluacion sobre umidades médicas.
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Titwlo Desarrolier a Pianeacion Estraténica v la Adminisirackin General en sistemnas de Salud

Propéeito de la Unided Esiablecer los estindares de desempefio requeridos para implementar el
procaso de Pleneacitn Esimbigica v organizer, dirigh v evaluar con é&ica

sisternas de Salud.
Elementos que conforman fa Unided
Referencia Tiulo del Elemernio
lde? D@*,hﬁawﬁyaﬂudmde%mdﬁn&haﬁg‘mymhs
crisis.

Criterios de desempefio La parsona es competente cuando:

idenfifica amenazns, oportunidades as{ como fuerzas y debilidades en e Sisiema de Satud.

Formula la misidn, visidn ¢ identifica los valores, objelivos y metas del Sistema de Salud.

Diagnosfica e administracion del sisterne

Enplementa e plan esiradégioo.

Maneja les crisis i cambios radicales. :

Controla ef plan en las érees, recurscs, coordinacidn v nivel de ejecucion "

Evaliia dphndenudodunm&dat:chnﬂmyobpﬂwsygamm

Euida:da por desempefio

Proceso de identificaciin de amenazes, oportunidades, fuerzas i debiidades.

Proceso de disetio de misidn, wision y defimicién de vadores, objetivos y metes.

Desamrollo del diagnéstico de adminishacion,

Proceso de implemeniacin del plan v del maneio diigenie de crisis,

Proceso de evakuaciin y control.

Euda:d-pwpoﬁdo
mymmamymmdemomm

Auddenhﬁguﬁ&ymha,nﬂyobjeﬂvd&puhm
Wmmumam

S

b

Repories de control del plan,
Indicadores del cumpiimienio de metzs y objetivos v jusfificecién de aklernathvas.
dustificackin documentiada de dacisiones en crisis.
Eddalchporm
1. Culhera Organizacional.
2. Planeacion Esirabigica.
Ecidencios por actitudes
1. Coopemcién
*  Proceso de idenitficacikén de amenzzas, oporiuridades, fuerzas y debifidades. “
*  Proceso de diseiio de mision, vision y definicidn de valores, objetivos y metas.
Desarrollo del dingndstico de administracién.
*  Proceso de implementacion del plan v del menejo difigente de orisis,
2. Orden
*  Proceso de disefio de misidn, visidn v defirdciin de valores, obletivos y metes.
wyw¢mymamm
fuerzes v debifidadies.
*  Registro documentado de! diagndsiicn de adminisiracién.
*  Documeniacin de la estruchira, principics, polfficas, procedimienios y responsables
implementados en ¢ plan.
*  Repories de conivol del plan,
3. Iniclative
*  Proceso de implementacion del plan y del manejo difigente de orisis.
4. Creatividad ;
*  Proceso de implementacion del plan v dal menejo difigente de crisis.
5, Responsabilidad
*  Indicadores del cumplirienio de metas v objefivos v iustificacidn de aliernativas.
* Jushficacién documneninda de decisiones en crisis.
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Referencia Tiwlo ded Elemsento
2de2 Organizar, dirigir, coordinar y svaluar sisiemns de Salud

Criterics de desempeio La persona es competerie cuando:

Conoce las funciones de las insBluciones de servicios de Salud.
Administra eficieniamenie irventarios v proveedores.
Coordina las relaciones isborales.

Coordina Jes compansacionas.

Coordina la capacitacién v Ia seguridad ¢ higiene del sisteme de Salud.
Organiza y dirige bn operacion del sistema de Salud con eficiencia

o NN o ol

1. Registro del conirol de inventarios y proveedores docurmentado.

2. Reperies o informes que reflejen un abesiecimienio adecuado.

3.  Madidores e Incicadores de rotackon, actes adminishatves, el del personal. Aval por parte de.
in represeninciSn del personad v la direccldn

4 Documenics de anélisis y valuncién de puesios, compamiivos salriales, de prestaciones
[

incentivos.
Informe de viabilidad de compensaciones.
Mémmmwekégaeyméﬂmmhmmdd
medio ambiente.
Comparaiivo def plan de capacitacién respecto a bas necesidades y competencias.
Indicadores de eficiencia en ia opemcitn.
Ecidencies por conocimiento
1. Proceso adminishrativo.
2. ﬁumdehﬁihmdemde&m
3. Maneio de deshecho sanitario.
4, Manejo de grupos.
Evidencios por actiiudes
1. Orden
*  Coordina bas relaciones laborales.
*  Coordina las compensaciones.
' Regisiro del conirol de inventarios y proveedores documentado.
*  Repories o informes gue reflejen un sbestecimienio adecuado.
' Documentos de andlisis v valuacion de puesios, comperativos salarisles, de prestaciones e
inceniivos.
Comparstivo del plan de capacitacién respecio 2 las necesidades v competencias.
*  Manejo de deshecho saniiario.
2. Cooperacion
*  Chma laboral adecuado.
Cmpmwymgmﬁdemmm
*  Operacion del sistema de Selud eficiente.
Respeio,
Prudencia y
Conciliacion
*  Chma lsborml adecuado,

Documerdos de andlisis v valuacksn de puesins, comparativos saleriales, de prestaciones e
incentivos.

fo
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Repories o informes que reflejen un abastecimiento adecuado.

Documenios de andlisls y valuacidn de peesios, compantivos salariales, de prestaciones e
incentvos.

Comperattvo del plan de capacitacién respecio a ias necesidades y competenclas.
Indicadores de eficiencia en la operacitn.

Titmlo Mercado de Sisternas de Sealud

Propésito de la Unidad Estabiecer los estindares de desemperio requeridos para conocer la operacién
del mercado saniiario v coordiner les invesigaciones de mercados i I

en maieria de sabud que brinden informacién oportuna para la implementacién

de polfficas.
Elementos que conforman ko Unidod
Refereacia Téwlo del Elemento
lde2 Operacidn del mercado sanilario.

Criterics de desempefic La persons es competerre cuando:
1. Kdenfifica los elemenios de la demanda en salud.
2. Dmimlasmfsﬂcudeho&ahmam_

1.  Informes documeniados sobre demanda sanitaria {consumidores, accesibifidad, prondsticos).

2. Proceso de obdencidn de indormacion, fuentes.

3. Informes documeniados sobre oferta sanitaria (oferendes, ubicackdn, capacidad, lendencies).

4. Repories, ensayos v / o anklisis del mercado sanitario, su dindmice, ks oferta y demanda, con
eplicacion prictica, pronésficos y fendencias.

Evidencios por comocimiesio

1. Segmentackin de mercados.

2. Tipos de mercados santiarics.

3. Corsumidares, ofererthes, accesibiidad, ubicacion, cepacidad, prondsticos v tendencies de

Evidemcias por ectitudes
1. Cricidad
Informes documeniados sobre demanda sanitarie  {consumidores, accesibilidad,
prondeticos).
Informes documentados sobre oferta sonitaria  (oferendes, ubicacion, capacidad,
tendencins).
Reportes, ersayce v / 0 andlisis del meraado sandiario, su dindmica, ia oferta v demanda,
con aplicacién préctica, prondsticos y tendencias.
2. Dedicacién
' Repories, ensapos y / 0 andilisis del mercado saniiario, su dindmica, a oferts y demanda,
con aplicacién préctica, prondsticos y tendencias,
3. iciatiua
' Repories, ensayos v / o andlisis del mercado sanitario, su dindmica, la oferta y demanda,
con aplicacion practica, prondsticos y tendencias.,
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Referencia Tiado del Elessesto
2de2 Coordiner la irestigacion de mercados en sistemas de Salud

Criterice de desempeiio La persona es competenie cuando:
1. Define los objetivos del estudio de mercado.
2. Besbora lzs etapes del proceso de investigacion,
3. Delermina el tipo de brvestigacion.
4. Determina b muesia y o méiodo.
5. Coordina [a Invesiigacidn.
6. Clasifica y evelGa los resudtados y su apiicacién.

4.  Investigacin y conclusiones avaladas por ks direocidn,
Eoidh L por daniend

1. Muesireo.

2. Clasificacién y andlisis de resultados.
Evidencias por aciitades

1. Orden

Proceso de seleccidn de muestra y determinacion del tipo de estudio.

Documentacién de la imvestigacién. .

Clasificacion e inderpretacion de jos resultadas.
* Clasificacion y anklisis de resultados.
Responsabiidad

Apbcackin de resuliados.
3. icsiive,
4. Dedicaciény
5. Colaboracion

Proceso de irrvestigacion.
6.

* Aplcacién de resufindcs.
Titmlo Adminisirar los recursos financleros v coondinar proyecios de Sistemas de Salud
PropSeito de la Usidad Esinblacer los estindares de desenperio requeridos pava mejorar los costos y el
financiamiento y coordiner proyecios de irtversitn en Sabud.
Elementos qese conformen o Unided
Hefereacia Tiulo del Elemento
1de3 Manejo de Cosics
Criterice de desempefio | a persona es competlente cuando:
. Realiza anélisis costo-beneficio en retacidn a la eficiencia,
Determine Jos costos en [a operacidn del Sisterna de Salud.
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prioridades.
2. Maneio de cosios y elaboracidn de presupuesios.
Evidencios por ectitudes
1. Honestidad,
2 Rechtude
3.  Idegridad
*  Oplimizacién de Costos y toma de decisiones.
*  Proceso de anélisis costn — beneficio.
*  Proceso de elsboracién de presupuestos,
*  Toma de decisiones estableciendo prioridades.
4. Orden
*  Prooaso de anAlisis cosin — beneficic.
*  Proceso de elabaraciin de presupuesios.
*  Doammentacién de cosios generales.
Presupuesios susientadocs.
*  Indicadores y andlisis de cosios desglosado.
Cbiefividad v
Responsabilidad
*  Optimizacion de Costos v foma de decisiones.
deadech:mahbh:imdopruldada.
Referencia THulo del Elemento

2ded Coordinar proyecios de inversion en Salud

Criterios de desempefio La persona es compeienie cuando:

1. Plantea propuesias de inversion en Sadud. )

2. Eaboma progmmas y proyacios de imversion segin ias necesidades de Salud.

3. Coordina los eshadios Wcnico, financiero, social v de impactn en medio ambiente.
4. Los programes v proyecins se enymarcan en les polfiicss de Salud estableridas,
5.
6.
7.

oo

Los programas y proyecios se integran en tiempo y forma,

Los resultados de ke imversiones son Jos esperados.

Los programas y proyecios son visbles,
Evidencies por desempedio
Cnadindéndebmymdem
Evidencies por producto

1. 2 Programas o proyecios de inmversion en materia de Salud que contengan:
Justificacion.

ey

TETeAn o

Resporsables.
2. Prosecnymmﬂcbspmhm

1. Solucin de problemes en la elaboracion de programas o proyectos.
2. Metndologin de programacion.
3. _Ubicar normaliviad aplicable al programa o provects.
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* 2 Programas o proyecios de inversién en mederia de Sakid Cooperacian.
Creatividad e

niciatha

* 2 Programas o proyecios de inversién en materie de Salud Cooperacitn.
*  Sohucién de problemas en ka elaboracion de programas o proyecios.
Orden :

*  Coordimacitn de los programes v prosrecios de rversidn,

* 2 Programas o proyecios de irversion en materia do Sahd Cooperacitn.
Honestidad

*  Progemas v provecios visbles,

Referencia Tétudo del Elemonto

3de3

Controlar y manejar financiamientos

Criterios de desempeio La persora ¢s competente cuando:

Las politicas v estradegies de financiamiento estén elaboradas,

Elabora un estudio de los distintos tipos de fnanciamiento anslizando ventzjas y desventajes de
cada uno.

£l manejo de financiamiento en o Sisiena de Salud es sano v productio,

B financismmiento esié adecuadamente aplicado a los programaas de Salud.

+  Esiudios cosio-benelicio de progamas o acciones financiadas,
*  Documnendacidn firmnciera y contable.
*  Rarzones bnencieras.

*  Madidores de fiujo de efectivo v manejo de finarnees.




5. Objetwidad
' Estudios costo-beneficio de programas o ecclones financiadss.
6. Dinamismo
' idenfificacion y manejo de esirategias v Benicas de financiamierio modernas.

Titalo AplicaciSn del marco leged de Sebud
Propésito de la Unidad Pmpaunnabspuimdmsmm‘dospmnmhmndabbud
del candidaio en la aplicacion de [a nommafividad vigende en relacién a
servicios de Selud v Adminisiracidn Piblica en madoria administrativa, lasboral,
cl v penal ¥ con efio implementar o necesario para un uncionamienio
Sptimo en servicios de Salud, instituciones y responsabilidad médica.
Elementos que conforman la Unided
Referencia Ttsdo del Elemento
1de2 Andliss de [a logistacin vigenie en Salud y Administracidn Pablica, en materia
adminisiratha, laboral, civil v penal
Criterice de desempefio La persona es compeienie cuando:
1. Conoce las implcaciones legales en sisiemas de Salud v Administracion Publica en materia
adminisirative, Iaboral, civil y penal.
2. H érea de Satud cumple con los requerimidentos legales.
3. Los procedimientos del sisterna funcionan conforme a derecho.
4. Las poifficas implemenindas fomentan ks cutiura de ls legalidad en materia de Sabud.

Enidencias por desempedo
1. Aplcacién y formenio del marco legal en Salud.

4. Acsiamienio documentado y de contacho eviderde a lns normas oficiales.
Esidencies por conocimiento
1. Leyes Federales, Genernles, Orgfnicas, Reglamentarias y Codigos en materia de Salud v
Admindstracitn Piblica.
2.  Normes oficiaies en Sabad.
Evidencias por sctiiudes
1. Honradez
*  Aplicacidn vy fomenio del marco legal en Salud.
*  Documeniacién legal en orden y en funciones,
*  Procedimienins y politicas documerdadas segim normafividad.
*  Funclones deserroliadas en e marco de las siribuciones legales.
2. Orden
*  Documentacién legal en orden y en funciones.
*  Procedimienios v polilicas documeniadas segim nommatividad.
Funclones desarroliadas en & marco de las atribuciones legales.
3 *  Acatamiendo documentado v de contacio evidende a las normas oficiales.
. Responsabibidad
*  Aplicacién y fomenio del marco legal en Sakud

*  Leyes Federnles, Genernles, Orgénicas, Reglamentarins v Cédigos en materia de Sehud v
Administracion Pdblica.

4. Prudencia

*  Procedimienios y polfficas docuxnentadas seain normatividad.
5. Coherencia

Funciones desasroliades en el marco de las abribuciones legales.

*  Acstamienio docrneniado v de contacio evidenie a las normas oficiales.
6. [mparcialidad v
7. Solideridad

*  Aplicacion y fomenio del marco legal en Salud.
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Referencia
2de2

Thulo del Elamento
Dingnaosficar ¢ implemnentar I prestacién de servicios de Sahud | bas insfituciones y la
responsabiidad médica en materia logal

Criterics de desempefio La pemsona s competende cuando:
1. Exisie coherencia enire a presiacidn de servicios v los derechos v obBgaciones del pacienie.
2. Las unidades médices se constihnpen v memejsn condorme & derecho.

3. Lasupervisitn v o control de la resporsabiiidad médica es eficiente.
4, Se cumple de menera generl con les obligaciones del sistema de Salud.
desempedfio

documentados def cumplimiento de

1.  indicadores obligaciones,
2. Encuesias v medidores sobre Is eficiencia de o prestacion de servicios de Sahud.
3. Indicadores de éxito en @ proceso de supervisidn y conirol.
4, Proceso documeniado de supervision v control en responssbilidad médica avalado por Ja
direccitn.

5. Informe legal documeniado sobre la prestacitn de servicics, la responsabiidad médica v la
constitucién y manejo de unidades médicas.

5. Respetn

Evidencias por cimiento
1. Nakmaleza koidica de inséituciones de Sedud.
2. Disposiciones legries sobre Ia prestacion de servicios de Sadud.
3. Responsabildad médica civil, penal, laboral, administraitve; individual, del equipo meédico,
insfitucional y de los médicos residenies.
Esidencice por actitudes
1. Responsabilidad

Indicadores docuemeniados del cumplimienio de obligaciones.
Prooaoda:nruhdodesmvﬁﬁywmﬁmwnbﬁudmécﬁmmahdopub
direccidn.
bﬁuﬁbﬁwmhmﬁmhmﬂﬁdﬁmﬁnyh
conshtuciin y mangio de unidades médicas.

Disposiciones legades achre Ia presiacin de servicios de Sadud,

institucional v de Jos médicos resicerdes.

2. Coherencia

indicadores documentados del cumplimiendo de obligaciones.
[nforme legal documeniado sobse la prestacidn de servicios, la responsabiidad médica v la
constitucidn ¥ manejo de unidedes médicas.

Indicadores documentados del cumplimiento de obligaciones.

Encuestas v medidores sobre la eficiencia de b prestacion de servicios de Salud.
indicadores de éxiio en el proceso de supervision y control.

Proceso documeniado de supervisién v condrol en responsebiidad médica enaiado por la
nforme legal documerniado sobre [a presiacion de servicios, la responsabilidad médica v la
constitucién y manejo de unidades médicas.

4, Prudencia

Indicadores de &din en of proceso de supervision y control.

Indicadores documentados del curmplimiento de obligaciones.

Disposiciones legales sobre (2 prestacion de servicios de Sabud.

Responsabiidad médica civit, penal, sboral, administrathva; indrAdual, del equipo médico,
nstitucional v de kos médicos residentes.
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Tiolo Coordinar y desarmoliar Ststames de Informacion.

Propésiio de la Umidad Esiablecer los estindores de deserpeio requeridos pera adminisirar los
recursos de Tdormaciton y orgenizar sus siskernas de acuerdo a las necesidades.

Elementos que conforman jo Unided

Referencia Thulo del Elemenio

lde2 Orgenizer sislermas de informacion de acuerdo a bxs necesidades.

Criterios de desempefio La persona es compedente cuando:
1. Loe sistemes de informacion brindan daios oporhunos v daros.
2. Los sisiemas de informacidn funcionan en fiempo y forma.
3. Secuenia con la informacién necesaria, ordenada i especifica para la toma de decisiones.

4. Los sisternas de informacién son *expeditaments manejables, allamente flexdbles e integrales.
5. Los sistamas de informacién son suficientes v eficlentes.

1. Software y disposicidn del siskema svelados por la direccitn.

2. Docunerniaciin relevanke y dispuesta en la toma de decisiones.

3. Ormmdéndemm::orelpemﬂ

4, Informaciin disponitle v segura.

5. Medidores con menos del 5% de fallas en sistemas.
Esidencias por conocimiento

. Doazwnhdénreb.mtydh:.shmhhmdedmﬁm&s.
*  Organtracién de sisiemes svalada por ol personal.
' dormacion disponible v seguara.
2. Creatividad
*  Softwete y disposicién del sistema zvalados por s direccidn.
' Organtzacién de siskemes avalada por el personal.
3 ; Y
. Responsabifidad
*  Medidares con menos del 5% de falles en sisiemas,
*  Procedimienio de operacién del sisierma de informacion.
' Funciones del sisiems y procedimiendos de calda.
4. Padencia
*  Funciones del sisiemna y procedimientos de caida.
5. Plexibiidad
' Determinaciin de requerimienios de! sisierna de Salud.
' Softaare y disposicidn del sisterna avalndos por ba diveccidn,
' Organizacién de sisiernas avalada por o personal.
Referencia Tiudo def Elemento

2de2 Acimiristrar jos recumsos de informacin

Criterios de desempefio La persona o8 competerse cuando:

Las reas cuentan con informacién necesaria para sus iabores.

El manejo de i nformackén es Suido v eficienie.

Existe una clasificacin y orden en la informacidn.

La clasificacién v orden de Ia informacion es clara v de t4cd manejo.

El condrof de Is informacién es eficienie y congruene pers cade nivel jerfirquico,

R e
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Evidench por np £

1. Proceso de clasiicaciin de los recursos de informacion.
Estdencias por prodocto

1. Clasificacion avalada por la direccion.

2. Controles v niveles de acceso establacidos en relacion a funciones y atribuciones.

3.  Requerimiendos o incremerdns de informacion maneiados eficienternendz en tiempo v forma.
Evidencios por cimienio

*  Proceso de clasificacidn de los recursos de informacién.

*  Clasthcacion avalada por la direccion,

*  Controles y niveles de acceso establecidos en relacién a funciones y atribuciones.

*  Reguerimientos o Incrementos de informacidn manejados eficientzmente en tHempo y
forma.

*  La desificacién de la informacion.
2. Responsabilidad
*  Requerimienios o incremenios de informacidn meanejados eficientermnente en tiempo v
forma.

Controles y niseles de acceso establecidos en relacion a funciones v atrbuciones.
5. Coopemcin
' Proceso de dasifieackén de los reamsos de informacion.
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I. Datos Generales de la Calificacién

Tiule Administracin de Hospitales y Programas de Servicios de Salud Publica

Propésito Determinar los esténdares de desempefio requeridos para evaluar la
competencia aboral def individuo en la operacitn, implemertacién v desarrollo
de polticas y programas de Sahud Pablica v de Unidades Médicas, desde una
préctica ética y hacia una mejora sustantiva de los Servicios de Salud.

Nivel de Competencia Cinco

Tipo de Norma Nacional

II. Unidades de Competencia Laboral Obligatorias que Conforman la Calificacién
Thulo Operacidn de Unidades Médicas v control de Programas de atencion a la Sedud.

fanio en ¢l desmrollo cdentffico, atencién médica y conservecion del medio

ambienie,
Elementos gue conformman la Unidad
Referencia Titudo def Elemento
Operar la obencion y manejo de msumos, medicamentos y equipo en Unidades
l1de3 M

Criterice de desempefio Lapmaaoonq:ebmeamid-o:

1. Los procescs de obierncidn de sumos, medicamentos vy equipo estén documnentados y
fumcionando.
La obtencion de insumos, medicamenins v equipo permiie ba aficlencia de la Unidad Médice.
B manejo de insumos, medicamentos v equipo esth controlado v optimizado.
La obtenciSn de insumos, medicamenics i equipo es opartuna en fiempo y forma vy de
al presupuesto.
Evidencies por desempeiio
1. La eisboracikén de los procesos de oblencidn de insumos, medicamenios 3 equipo.
2. Los alematives propuesine de obtencidn y manejo de esios recursos, il
3. La eficiencia del conirol de recursos.
Evidencios por producic
1. Procesos de obiencidn de recussos docurmentados.
2. Informe y madidores de In eficiencia en la obtencidn y menejo de recursos en tiempo y forma.
3. Doomentacién e indicadores ded conirol de recursos,
4. Reporie docmeniado y justificado de la oblencién de recixrsos y su oplimizacion.
Evidenciss por conocimlenio
1. Necesidades y prioridades de recursos en Unidades Médicas.

o
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Evidencics por scittudes
1. Creafividad

2. Orden

3.

*  Las aliematives propuesias de obtencién y manejo de esios recursas.

La eficiencia del control de recursos.
Informe v medidores de b eficiencia en la oblencidn y manejo de recursos en tiempo y
forme.

Honesfidad
*  La eficiencis del control de recursos.
*  Documendacion e indicadores del control de reaursos,

4. Responsabiiidad

Referencia

2de3

*  La elaboracién de los procesos de obtencidn de instmos, medicamentios y equipo.

' Informe v medidores de la efidencia en ko obdencién v manejo de recursos en tiempo v

forma. :

Documeniacin e indicadores del conirol de recursos.

Reporie documeniado y justificado de ks obdencidn de recursos v su opfimizacion.
Trtudo dei Elemmento
Diagnosticar, coordinar, controlar v evaduar la atencion v la educackn en Salud, el
control de epidernias, manciar [a bicestadistica y plantear reformas del sechor.

Criterios de desempefio La persona es competente cuando;

La atencién en salud es coordinada eficienternente.

Exdste un conirol confiable de salud y epidemias besado en bicestadistica actuzl.

La educacisn en Salud esih adecuadamente orientada segim los programas de Salud Pibica.
Los programeas de Sadud Piblica esthn priorizados, orleniados y coordinados eficienternente.
Planiva propuestas visbles para mejorar [a atencidn en salud v reformer e sector,

La atencién en Sedud o5 evaluada safidacioriaments.

Euidndapordaapab

Elproccsodednbaauhdebsﬁmde&hﬂ

Rmﬁdoo.rmﬂacbw&eheﬁckmmhahﬂ@m&hi

2 propuesias de reforma en el secior para la mejora de la atencidon en Salud svaladas por la
diteccion.

Procesce de atencidn en Salud y de contingencia sanitaria documeniados,

Evidencias por conocimiesio
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Evidencios por actitudes
1. Responsabiidad
*  E proceso de elaboracion de Jos Programes de Salud.
*  Lamejom de b2 atencidn en Salud por propuestas implementadas.
*  Idorme comperafreo posifvo de evaluacin en b atencién en sabud por la poblacion.
' Medidares sobre impacio de programas de sabud en la poblacion.
*  Reporike documentado sobre la eficiencia en la atencién en Sabud.
*  Procesos de alencidn en Salud v de contingencia sanftaria dociimentados.
2. Creafividad
*  El proceso de elaboracién de los Programas de Sedud.
*  La mejora de ia atencidn en Salud por propuestas nplementadas.
* 2 propuesies de reforma en e sector para b mejora de la atencién en Sedud avaladas por
{a diveccisn.
*  Procesos de adencidn en Salud vy de contingencia saniteria documentados.
3. Dedicacidn
*  Eproceso de elaboracién de Jos Programas de Sedud.
*  La mejora de la akencidn en Salud por propuestes implementadas.
*  Elimpafio de las propuestas de reforma.
4. nicatha
* B proceso de elaboracién de los Programas de Salud.
*  La implemeniaciin de los Programas.
*  Lamejom de lo adencitn en Sakud por propuestas mplementadas,
* 2 propuesias de reforma en el secior para la mejora de b atencidn en Salud avaiadas por]
Ia direccion.
5. Orden .
' Medidores sobre impacio de programas de'salud en la poblacién.
hﬁwdwrm‘hbxhthmhhﬂymdebﬁmde&hdﬂﬂm
avalado por la direccion.
' Reporie documeniado sobre la eficiencia en b alenciSn en Sadud.
*  Procesos de atencién en Selud y de coningencia sanitaria docmmendadas.
Referencia Titolo del Elemento

3ded Desamrolic de &fica médica en lo cieniffico, b stencién en sabud v el medic ambiente.

Criterios de desempedio La persona es competenie cuando:
Las Unidades Médices y Jos servicios de Sedud tenen un procese adecuado de manejo de;
resicducs y sustancias para n preservacidn del medio ambiente.

Conoce v aplica [a &tica miédica.

La obtencién y trasplanie de érganocs es realizada con apego a procedimienios entorizedos.

o

1. Desarrolio del proceso de manco de residucs ¢ implemeniacién.
2. Hmplementacion de polfficas de transpianies, dignidad del paciente, prevencidn de negligencia y

1. Eveluaciin & cima organizacional por pacienties con resuliados positivos

2. Proceso de desechos evakiado y salado por autoridades ambientiales competenies.

3. Proceso de ieasplanies aulorizado v doammeniacién en regla.

4. Informes del proceso de desarrolio clentifico v documentacion de casos posibles de abuso,

5. Documentacién de polfticas v control de casos de negligencia,
Evidencias por comocimiento

1. Etica médica

2. Manejo de residuos peligrosos

229




I

Ecidencias por ectitudes
1. Objetividad
' Implementacién de polfficas de transplanies, dignidad del pacientz, prevencién de
negligencia y biodtca.
Evalsacitn de cima por pacientes con resuliados positivos.
Proceso de traspianies autoriado y documentacion en regla.
*  Informes del proceso de deserollo dendffico y documeniacion de cascs posibles de abuso.
2. Orden
*  Proceso de desechos evaluado y avalado por swroridades ambientales competentes.
*  Informes del proceso de desarmollo cientifico v documeniacitn de casos posibles de abuso.
3. Respeio
' Implemeniacién de politices de wransplantes, dignidad det peciente, prevencién de
negfigencia v bloética.
*  Eveluacidn de cima por paciendes con resuliados positivos.
' Procese de desechos evaluado y avalade por autoridades ambieniales compeientes.
*  Proceso de traspiantes autorizado v documeniacion en regla.
*  Informes del proceso de desarrofio cientffico v documentacién de casos posibles de abuso.
4, Empeifa
*  Implementacién de politicas de wansplantes, dignidad del paciente, prevencién de
negligencia v bioéica,
*  Doarneniaciin de poliicas v conirol de casos de negligencia.
5. Responsabitidad
' Desamrclio def proceso de maneio de residucs e implementacion
Proceso de desachos evaluado v svalado por autoridades ambientades competenies
Documeniacitn de polffices v controi de casos de negfigencia.
Tiitulo Desarrolio, control y maniendmienio de la infraestruchan en Salud.
Propdsiio dela Usided Esiablecer los esthndenes de desermpefio requeridos para conocer, desarrolier y|
mbwmammmm
Eilementos que cogforman ls Unidad
Referencia Thulo del Elemento

1de2 Operacién de Unidades Médicas.

Criterics de desempedfio |2 persona es competenie cuando:
Conoce [os tipos de Unidades Médicas y sus funciones.
Las Unidades Médicas son adecuades al iimero Indicado de poblacién
mmmmmaummmwum
asignados segiin su Bpo.
Las Unidades Médicas brindan los servicios que bas componen segin su tipo.
Eulducbporduwdo
Evidencios por producio
1. Ohh'cb'pubhdﬁmmmg‘ﬁrmehmnbbcmgzenﬁmdﬂpodélkﬁchdabﬁdims
2. Oferia de servicios congruenie con el tipo de Unidad Médica,
3. Indicadores de eficiencia en la asignacidn de recursos para la prestacin de servicios.
Evidencias por comocimtiento
1. Tipos de Unidades Médices.
2. Funciones de Unidades Médicas.
Ecidencias por sctitudes
1. Orden
*  Oferta de poblacitn en registros e inmueble congruente con el fipo de Unidades Médicas
* Oferta de sevvicios congruenie con el po de Unidad Médica.
*  Indicadores de eficencia en la asignaciin de recursos para ia presiacion de servicios
2. Coherencia
' Oferta de poblacién en regisiros e mmueble congruende con ef fipo de Unidades Médicas
*  Oferta de servicios congruenie con el §po de Unidad Médica.
3. Responsabilidad
*__Indicadores de eficiencia en [a esignacién de recursos pera fe presiacion de servicios

. W
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Referencia Tiudo del Elemento

2de2 Planeaciin de desarmolios médicos
Criterios de desempefic La persona es competente cuando:
1. Ubica con eficiencia ¢ desarrollo médico de acuerdo a Jas necesidades de la poblacion.
2. Se Idendifican lns vias de comunicacién de los desarrolios.
3. Define el épo de Unidades Médicas necesarins
4, Identifica la red de servicios médicos v proyacta su autosuficiencia.
Evidencics por desempefic
Eidenciss por producio
1. Medidores de oferta de Sabud de las zonas elegidas
2. Eshudio topografico y social de las ronas.
3.  hdorme justificado v documentado sobre s alkermatives asurmidas en servicios de Salud Pblica
4. 2 propuesias proyecindas de autosuficiencia de la red, avalades por ba direccidn.
Evidenciss por comocknienio
1. Demanda seciorizada de servicios de Sedud Pabiica
Epidencios por actiteades
1. Objetividad
*  Medidores de oferta de Safud de las zonas elegides
*  Indforme jusEficado v documentado sobre las allemnatives asumidas en servicios de Salud]
Pablica

2. Responsabifidad
' Estudio topogritfico v social de bas zonas.
Informe jusfificado v documeniado sobre las allemnativas asumidas en servicios de Salud]
Pabfica
3. hiciathe

hﬂonmi.sﬂﬁmdoydoumhdomheb&aharmﬂmsanﬂchsmmdz&m
Ptibéica

2 propuesias provectadas de autosuficlencia de In red, avaladas por la direccin.
4. '

2 propuestas provectadas de autosuficiencia de la red, avalades por [ direccisn.
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1. Datos Generales de la Calificacién

Tihdo Desarrolio de Habilidades Directivas

Propésito Determinar los estAndares de desempefic requeridos para evaluar h
competencia laboral del individuo en el desarrolo de Habilidades Directivas en
el contexto organzacional, baséndose en el liderazgo, la comunicacién efectiva,
ia capacidad de negociacién v el manejo del tiempo.

Nivel de Competencia Cinco

Tipo de Norma Nacionat

[1. Unidades de Competencia Laberal Obligatorias que Conforman la Calificaclén
Titsdo Desarrolo de Liderazgo
Propéeito de la Unidad Prop:rdmabspu&mh’osreq.nrdospmaemhmhmpetamhbaﬂl

del candidajo para formar equipos de trabajo, fomear decisiones y desarrollar
las hebiidedes de Eder.

Elementoe que conforman la Unided
Referencia Tiinlo del Elemento
1de3 Cultivar habilidades de bder.

Criterics de desemspedo La persona es competente cusnda:
Conace los fipos de iderazgp.
La consumacion delf trabajo se logra por medio de ka entrege hacia la gente.
Las tensiones se resueluen a cada paso.
Las evaluaciones del personal son bilaterales,

rronree
;
|
i
|

Se solicitan opiniones ¢ informaciin para la toma de decisicnes.

. Los subaliernos son tratadcs con dignidad v respeto.
Ecidenciss por desempefio

1. Actitudes de los subaliernos en general {

2. Eficiencia en 2 calidad y & cumplimiento de objefivos.

3. Proceso de toma de decisiones.

4. FEstilo de direccitn.
Evidencios por producto

1. Znal de o direcciin

2. BEvaluacién de 360*
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* Observacidn directa.
4, Aperturs
' Actitudes de los suballernos en general.
Proceso de toma de decisiones.
Estio de direccién.
Aol de bo direccitn.
Bualuacion de cima laboral.
* Observacitn directa.
5. Justcia
*  Acfiudes de los subslierncs en general.
' Proceso de toma de decisiones.
*  Estilo de direccién.
* Bvaluacion de 360°
*  Entrevistas con o personal.
* Observecién direcia.
6.  Iniciativa
*  Actitudes de los subaiiernos en general,
*  Eficencia en la calidad y el cumplimierdo de objetivos.
v  Estilo de direccién.
*  Aval de ba direccin.
*  Observacion directa.
7. Responsabiiidad
*  Actitudes de los subaliernos en general.
*  Eficiencia en la cafidad y &l cumplimiento de objetivos.
*  Proceso de foma de decisiones.
»  Estiio de direccién.
' Aval de la direccién,
*  Evaluacién de 360°
*  Obseracion directa,
*  Cuadio perencial Grid
8. Optimismo
*  Actitudes de los subaliemos en general.
*  Proceso de toma de decisiones.
*  Estilo de direccidn.
*  Entrevistas con el personal.
*  Esaluncién de clima isboral.
* Obeervacidn directa.
Sencillez

Proceso de toma de decisiones.
Estilc de direccitn
*  Eveluacktn de 360°




Referencia Thulo def Elemento
2de3 Formar equipos de trabajo efectivos

Criterios de desempefio La persona es competenie cuando:

Se fornenia el Bdernzgo on Jos exuipos,

Los equipos de trabajo se basan en vadores.

La misin y visidn de loe equipes de trabejo es clara, objetiva v viable.

Los equipos tienen Bbertad de accitn e *interdependencla con la organtzacion.
Los equipos se enfocan al cumplimients de chiethvos de Ia organizacion,

La comunicaciSn en kos equipos es efactha.

OPNAD PN
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Evidencies por actitudes

1.

Unicad

Cresthvidad

Consistencia

Colaboracion v
Responsabitidad

dusticia

Respeto

Crificidad

Orden

Proceso de formacién de equipos de trabaja.

Documeniacién scbre misién, vision, planeacién de equipos avalada par la direccion.
Documenincion sobee estruchrs y valoses de los equipos de tabejo.

Relacién documentada de la inferencia del trabajo de los equipos en los objetivos de la
ofganizaciin,

Obseruncion directa.

Documentacién sobre misién, visiin, planeacién de equipos avalada por b direccién.
Relacién documentada de b inferencia del trabajo de los equipos en los objetivos de la
organizaciin, :
Obseruacion directn.

Proceso de formaciédn de equipos de trabado.

Documentacion sobre misidn, visidn, pleneacion de equipos avalads por b direccin,

Documentacion sobre estruchma y valores de los equipos de trabajo. i

Relacién documeniada de ks inferencia del trabejo de los equipos en los objetivos de [
o

Medidares de resuliados de los equipos.

Proceso de formacion de equipos de trabajo.

Documeniaciin sobre misién, visidon, planeacién de equipos avalada por la direccién.
Documentacion sobre estructur y vadores de los equipas de trabajo.

Reiacién documentada de la inderencia del trabajo de Jos equipos en los cbjetivos de la)
organizackin.
Medidares de resuliados de los equipos.
Observacién directn.

Pmcsodehrmdﬁndeeq.tbosdehabﬁo.
Documentaciin sobwe estructura y vadores de los equipos de trebajo.
Medidores de resultados de los aquipos.

Proceso de formacitn de equipos de iebajo.

Documeniacidn sobre esiructura y valores de los equipos de tebao.
wm&hhﬁmcﬁhm&bsmmhmdeh
organizackin.

Observaciin direcis,

Documentacion sobre misidn, visidn, planeacién de equipos avalada por la direccion.
Doameniacién sobre estructra y valores de los equipos de tmbajo. )
Medidores de resulindos de los equipos. “
Observacion directa.

Proceso de formacién de equipos documeniado

Documendaciin sobee nisicn, vision, planeacion de equipos avalada por ba direccidn.
Docmentacion sobre estruchra y valores de Jos equipos de trabajo.

Relacion documerdinda de In inferencia del irmbajo de kos equipos en os objefivos de b
organizacin.,

Medidores de resuliados de los eguipos.
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10, hiclathe
*  Docmmentacién sobre mision, vision, planeacién de equipos avelada por Ja direccion.
' Documeniacién sobre estruchma v walones de los equipos de trabado.
' Relacién documeniada de ke inferencia del trabejo de los equipos en los obiefrvos de la
iy,
+ Medidores de resultados de los equipos.
Obseruacion directa.
11, Apa'tn:a
*  Proceso de formacion de equipos de trabajo,
*  Documentacién: sobre misidn, visién, planeacion de equipes avadada por ks direccién.
*  Docammentacién scbre estruchaa y valores de Jos equipos de trabsio.
*  Observacion directs.
12. Confianza
' Proceso de formacion de equipos de trabajo.
Documeniacion sobre misién, visidn, planeaciin de equipos avadada por la direccion.
Documeniacion sobre estruchiers y valores de los equipos de trabajo.
Medidores de resltados de os equipos.

*  Observacidn direcia.
Referencia Titulo del Elemento
3ded Adiestrer o andlisis y la foma de decisiones.

Criterios de desempefio La persona es competenie cuando:

1. Las aliematives de accidn se identifican y se delimitan.

2. La nformacidn, visbilidad e implicaciones se conceniran v analoan.

3. Punios de visia de implicados y experios se analizan y consideran.

4. Las decisiones son fomades con el menor cosio de opochunidad.

5. Cada decisién emana un seguimierto de los resuliados conseguidos.
Evidencios por desempefio

1. Proceso de la toma de decisiones.

2. Proceso de seguimiento de los resultados de ba dacisién.
Evidencios por producio

1. kforme documendado de las aliernaties de sccidn.

2. Indicadores y medidores de vinbilidad y cosio de oporiunidad de las opciones.

3. Informacitn de jas allemalves y opiniones documeniada.

4. Reporie susientado de ka toma de 3 decisiones de impacio.

5. Reporie del seguimienio de los resuliados y evaluacion de kos mismos.
Enidencios por conochmiesnto

1. Ansdbsis estndisfico.

2. Anslisis de impacio.
Evidencics por octitudes

1. Creatividad

*  Proceso de la toma de decisiones.

*  Reporie susieniado de la toma de 3 decisiones de impacto.
2.  Iniciatha

*  Proceso de ja toma de decisiones.

*  Proceso de seguimienio de los resuliados de la decisién.

*  Reporte susieniado de la joma de 3 decisiones de impacio.

Reporie del seguimiento de los resuliados y evaluacién de los mismos.
3. Colaboracién

Proceso de la joma de decisiones.
Proceso de seguimienio de los resultados de 1a decision.
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4, Responsabiidad
*  Prooceso de ks toma de decisiones.
Proceso de seguimienio de fos resultados de ke decision.
Reporie susientado de la toma de 3 decisiones de impacio.
Reporie del sequimiendo de bos resuliados y evaluaciin de los mismos.
5. Dedicacion
*  Proceso de la toma de decisiones.
Proceso de seguimientn de Jos resultados de Ia decision.
Informe docurneniado de las aliernativas de accisn.
Indicadores y medidores de viabiidad y costo de oportunidad de bas opciones.
Informaciin de Ins aliernativas y opiniones documerniada.
6. G:i-eﬁvk:hd
*  Proceso de la toma de decisiones.
Proceso de seguimiento de los resubiados de La decisidn.
Titalo Comumicar y negociar efecivamente
Propéeiio de la Unidad Proporcioner los parmetros requenidos pera evaluar ka competencia laboral
dal candideio para desarmoliar Ia comumicacion y e dislogo como valores y
adminisirar los confficios, fomentando I negodiacion v ba creatividad.
Elementos gque corforman lo Unidad
Referencia Titulo del Elemenio
1de2 " Valorar la cormunicacion, fomentar el diflogo y desarrollar ba expresion oral y escrita,

Criterics de desempedic L persora es competente cuando:

E persona! tiene ia percepdién de ser escuchado y tomado en cuenta.

Las instrucciones y comunicados orales y escritos hacen Begar el menssie deseado.

Existen canales de comunicacion efectivos v en miitiples direcciones.

E dislogo v bos consensos son comunes y efectivos pera ¢l dima bboral v el cumplimienio de

L

objetivos.
La comamicaciSn es ciam, sencilla vy accesible.

1. Muesta de documeniacin relacionada a comumicacién {comunicados, crculares, memo. efc.).
2. Procesos de cormmicacién documeniados.

3. Canales de comunicecion efectivos.

4. Entrevistzs con o personal.

5. Observacion directs
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5. Sencilez

Referencia
2de2

Expresion oral y escrita efectiva.

Muesita de docurmentaciSn relacionada a comuricacidn (comunicados, circulares, memo.
etr.).

Procesos de comumicacién documentadoes.

Canales de cormumicaciin efectivos.

Muesira de documentacidn relacionada a comunicacidn (comunicados, circulanes, memo.
et ).

Cenades de comunicacion efectivos.

Observacion directs.

Expre<idn oral y escrifa efectiva

Muesita de documentacion relacionada a comunicacion {cormmicados, circudares, memo.
efc.).

Procesos de comunicacién documentados.

Expresion oral y escrita efeciiva.
Bisqueda de consenscs.
Muesira de docurnentacion relacionada a comunicacion (comunicados, circulares, memo.
). :
Procesos de comunicacién documentados.
Canales de commmlcacion efectivos.
Enirevisias con el personal.
Observacion directa.
Tilo del Elemento
Administrar confiictos  formentar la negociacién v la creafividad en la resokcidn de
problemas.

Criterics de desempefio La persona s compederie cuando:

bl ol el

La negociacién alcanzada syada al logro de objetivos.
Se identifican las fuenies de conficio i se Infleren sus consecuencias. .
Se establecen las esiradegins para la adbministracin del conflicto.

Se desarrolian aliernativas creadas para la negodacidn y resolucion del problema.
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Evidencios por desempeio
1. Alemaives de resobucin
2. Procesos de negociacitn.
3. Desamolo de estrategias en la adminisiracion del conflicio.
Evidencics por producio
1. Cbserackon directa
2. Endrevistas con les paries en dispuia.
3. 3 estaiegias documeniadas de negociackin.
4. Abemafivas de resolucidn viables e inchupenies,
5. Informe de les fuenies v consecuencias potenciales dei conflicto.
Evidencics por conocimiento
1. Eshategias y thoicas de negociacion.
2. Adminisiracién de conflicios.
Evidencias por actitudes
1. Creatividad
' Alernafivas de resolucion.
Desarmollo de estrategies en la administracién del conflicto.
Observacion directa
' 3 estralegins documentadas de negociacion.
+  Abemnatives de resolucién viables e inchuyendes
2. Prudencia
*  Procesos de negociaciin.
*  Desamrolio de estrajeging en Ja administracién del conflicto.
* Observaciin directa.
3. Respe
" Procesos de negocincion. :
*  Desarolio de estrategias en Ly administracisn del conficio.
*  Chbservacion directn.
*  Enirevisias con Ias paries en disputa.
Colaboracién y
Apertura
* Alemnatives de resolucion,
*  Procesos de negociachin.
*  Desmrolio de estralegies en la adminisiracion del conficto.
* Observacidn directa.
6. Disponibiiidad
* Abermativas de resohscidn.
Procesos de negociaciin.
Observaciin directa.
*  Entrevistas con las paries en disputa.
7. Objetividad
' Altemetias de resolucion,
*  Procesos de negociacitn.
*  Desmrolio de estraiegins en la administracién del condficio.
*  Observaciin direc.
*  Enirevisies con las paries en disputa.
' 3 esirniegias documeniadas de negociacion.
8. Autconirol
Procescs de negociacién.
*  Ohsenvacin directa.
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M&Mmhadﬂﬁmddmﬂdn
' Observacién directa.
*  Entrevisias con las partes en disputa,
* Allermativas de resolucitn viables e inchryendes
Thiulo Adminishacitn del tiempo y Ia tension,
Propéeito de la Usided Esiablecer los esténdares de desemperio requeridos para lograr una adecuada)
organizacidn del bemnpe y dominio del esinés.
Elementos que conformen la Unidad
Referencis Titxdo del Elemento
1de2 Organizacién y maneio del tiernpo.

Criterics de desempefio La parsona es competente cuando:
1. La agenda laborai personal se cumple en tiempo y forma.
2. Los pendientes no exisien por causas propias imputables.
3. Se conirolan s visiiae inesperadas, los trfimites exceshvos y ofros quitatiernpos.
4, Las jumins son efectives, regulares y provechosss.
5. La organizacin de la apende ¢s eficienie.
6. &M‘abhﬁfdyﬂd&b@lmm
Eridencias por desemspedio .
1. Dam‘rnlodehagnhmﬁsmpoybu'm.

1
2
3. Regisiro de minutas de jurias, agenda v resudtados.
4, Obsenvacion directa,
5, indorme doomeniado de actividades delegadas
6, Luger de rabajo en orden.
Enldadmporm
Evidencias por actiix
1. Honestidad
Control de quitatiemnpos.
Deesammollo efectivo de bas junias,
+  Observackin drecta.
2. Orden
*  Desamolio de la agenda en fiernpo v forma.
*  Control de quiiafiampos.

Desaarolio cectivo de s junies.
Regisko de pendiendes.
Regisiro de minuias de juntas, agenda y resuliados.
Observacién directa.
' Informe documeniado de actividades delegadas
3. Colaboracién
*  Desarrollo de Ia agenda en empo y forma.




4. Responsabiidad y
5, Dedicacién

*  Desarmrolio de la agenda en tiempo v forma,
Control de quitafiernpos.
Desarrollo feclivo de ias juntrs.
Regisiro de pendiendes.
Observacidn directa.
6. Prudencia
Control de quitaiempos.
Registro de pendiendes.
*  Observaciin directa.

Referencia Tiiulo def Elementc
2de2 Dominic del estrés.
Criterios de desempeiio La persona es compeienie cuando:

1. Se conoce €l esinds y como afects ol desermperio.
2. Se conocen las crticas para el manejo del esirés.

- e s

3. El esinds es conirolado con #enicas propias para ello,

4, Se respeia el empo libre v se eprovecha.
Evidencios por desempeSo

1. Salud mental

2. Goce y sprovechamiento del fiermpo Bore.
Evidencios por prodocto

1. Cerfiicado médico.

2. Regisiros del goce de Sempo Fore.

3.  Observacion directa.

4, Test acreditado.
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1. Datos Generales de la Calificacién

Titule Cabdad en el Servicio
Propésito Determinar los estfixlares de desempefio requeridos pare evaluar lnf
competencia laboral del individuo en el desarrollo e implementacién de una)
cuthra de cafidad en un contexto organtzacional.
Nivel de Compeiencla Cinco
Tipo de Norma Nacional
II. Unidades de Competencia Laboral Obligatorias que Conforman la Calificacién
Titedo Andlisis v orieniacidn de i Calidad.
Propéeiio de la Unidad Esiablecer los estAndares de desempefio requeridos pera analizar la idea de
cabdad de la ompnizaciin v definir s oporhunidades de mejora en esie

aspecto.
EZ tos que conformen la Unidad
Referencia Tiulo del Elemento
lde2 Mdentificar v analizar los enfoques de calidad de la organtzacion.

Criterios de desempedio La persona es competente cuandc:
1. La concepcidn de calidad de ia ormpnizacion es todaimente comprendida.
2. dendfica los procesos de calidad y su esiado,
3. denfifica o nivel de calidad de los produscios o servicios prestados.
4. Hﬂﬂmbmdehrphmcbmﬂdadmhagnm
Evidencics por desempedio
1. Proceso de ideniificacién de calidad en la organtacion.
Evidencias por producto
1. dorme sobre politices de calidad de la organizacién.
2. ndicadores v medidores de cafidad.
3. Estudio sobre el esiado de calidad de Ia orgenizacién.
4, Encuestas sobre calidad en productos o servicios al consumidor,
5. Resuliados de encuestas isbulados ¢ analizados.
Evidencios por conocimiento
1. Caiidad Total
Evidencias por octitudes
1. Dedicacin
*  La concepcitn de calidad de La organizacidn es totalmente comprendida,
*  Informe sobre politices de calidad de la organtzacksn.
Incicadores y madidores de calidad.
*  Estudio sobre el estado de calfidad de I organtzacion.
2. Responsabidad
La concepcin de calidad de Ia organeacion es tolalmente comprendida
Indicadores v maedsdores de calidad.
Estudio sobre o esiado de calidad de la orgenizackén.
Encuestas sobre calidad en produscios o servicios dcarswmdm'
Resultados de encuestes tabulados v anatizados.

L T

§

La concencitn de calidad de b organizacion es fotakmenie comprendida.
Indorme sobre polficas de calidad de ka organizacion.
Indicadores y medidores de calidad.

Estudio scbre ol estado de calidad de I organizacion.

Encuesias sobre calidad en producine o servicios al consurnidor,

*  Resultados de encuesias tabulados v analizados,
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4, Crificidad
*  La concepcion de calidad de ba organizacion es totabmenie comprendida.
*  Estudio sobre ol estado de calided de e organizacion.
*  Encuesias sobre cafidad en producins o serviclos al consumidor.
*  Resuliados de encuestzs tabuladns v anakzados.
5. Objefrvidad
*  La concepcidn de cafidad de la organizacidn es totalmente comprendida.
Estudio sobre el estado de calidad de in organtzacién.
Resuliados de encuesias tabulados v analeados.
6. Coherenda
*  La concepcidn de calidad de fa organizacién es totakmente comprendida,
Informe sobre politicas de calidad de ia organtzacion.
*  Estudio sobre el estado de calidad de In organizacién.
*  Resultados de encuesias iabulados v analizados.
Referencia Tiixdo del Elesento

2de2 Defint les lineas de accitn de calidad.

Criterios de desempefio La pemsona es competenie cuando:
&baammmhmémﬁddehm

Elabora estraiegias pesn implernenter kas poliices de calided v la culkira de serviclo.
Define Ias lincas de accién a realizar para mejorar la cadidad del producio o servicio.
Seinmimcmddat.bmymumaﬂada.
Euldadaporm
1. Planieamienio de politicas de calidad.
2. Proceso de definicién de ineas de accidn y de comprensién del chente.
Evidencias por prodacio
1. wwmmhm
2. Doaumeniacin de las policas de calidad repianizadas v aveladas por la direccién.
3. nforme de Ineas de accidn & implemeniarse.
4. FEstraiegias o proceso documentado para invohucrarse con e cienie,
Evidencies por conocimiento
1. Eldientey la culhzn de servicio.
2. Caldad - :
Evidencias por sctitudes
1. Responsabilidad
*  Planteamienio de politicas de catidad.
*  Proceso de definicitn de ineas de accién y de comprensién del cliente.
*  Estmaegies documentadas swvaladas por b direccion.
*  Informe de iness de accién a implementarse.
2 ord;shﬁagns 0 proceso doanmendado para involucrarse con e cliente.
*  Plerdeamienio de polilicas de caliciad.
' Pmnaode&h&*:lﬁndehmsdzwdmydeemmﬁénddm
Esiraiegias documeniades svaladas por la direccidn.
Documentacidn de las polificas de calidad replaricadas v svaladas por ba direccion.
Informe de Eneas de accidn a implementarse.
3. Criticidad
*  Planieamiento de polfficas de caidad.
*  Proceso de definickon de bineas de accitn y de cormprension del chente,
' Estraiegias documeniadas svaladas por ba diveccion.
*  Informe de linees de accidn a implemeniarse.

i
E
j

Estrategias o procesc documentado para imvolucrarse con e cliente.
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4., Cooperaciény —
5. Consiancia

Planieamienio de politicas de calidad.
Proceso de dafinicion de lineas de accidn y de comprensién del clienie.
Estratagias documerniadas svalades por ka direccion.
*  Estrategies o proceso documentado pera involucarse con ef clente.
6. Respelo
*  Planteamienio de polficas de calidad.
*  Proceso de definicidn de tineas de accién y de comprension del clente.
*  Documeniacién de [as politicas de caiidad replarisades v avaladas por la direccién.
+  Estrategias o proceso documentado para involucrarse con ef clente.
Tiimlo mplementar la mejora confiua.
Propéeito dela Unided Proporcionar los parfmetros requeridos para evaluar fa competencia laboral
del candidato pera esiablecer i mejora confinua de Jos procesos v de las

actitudes en I organizacion.
Elementos que conforman la Umided
Referencla Tiiclo del Elemenio
lde2 Redisefiar y mejorar kos procesos de no calidad de la organizacion.

Criterios de desempefio L2 pesona es compelenie asando:

Analiza procesoe de In organizacién v los cuelios de bolella de calidad.

Redisefia los procesce de no catidad o que no tenen ba calidad deseada.

Establece mejoras en el control de los procesos de la orgenizaciin.

Define las diferencias entre las necesidades del clierde y Ia ejecucion de fos procesos.

Jmplementa estrategias pam opfimizar e esfuerzo humano v el uso productivo de materiales.

Eddaadapordueq:do I

Proceso de anéliss.

Plantearmienio del redisefio de procesos.

Proceso de implementacion de estrategies para oplimizar el esfuerzo humano y < uso de

materiales pera defink discrepenciss enire bw necesidades def diente v la ejecucidn de
Procescs.

Eaidalchlporprom

Reporie de conclusiones documentado y justificado del andlisis de los procesos,

Wo&pm@nmﬂadoqxrﬂmhsmejmumdwﬁd.mahdopahl

Diagramas de fujo de los procesos redisefiados.
Informe documentado e indicadores de las diferencias entre necesidades del clienie v la
e}emdmdepm
Marunl de estrategins para optimizzr esfuerzo y uso susientado y avalado por la direccidn.
Eeklalchlporm
1, Reaccién en cadena y diagrama de fiujo Deming.
Evidenciss por octitudes
1. Criticidad l
*  Proceso de anéiisks.
Planteamienio del redisefic de procesce.
M&M&Mummdmmydmde
miterinles pera defin discrepencizs enire lee necesidades del clienie v la eecucién de
procesos.
*  Reporte de conclusiones doaxmersiado v justificado del sndlisis de los procescs.
*  Informe documenindo ¢ mdicadores de los diferencias entre necesikdades det cliente y lal
ejecucién de procesos
Reaccion en cadena y diagrama de fujo Derning

N

o=

oA N
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2. Objetradad

3. Orden

4. thﬂ:irhd

5. E'npd:h

6. Responsabiidad

2del

Proceso de anklisis.

Planieamiento del redisefio da procesos.

Proceso de implemeniacion de estraiegias para opfimizar el esfiserzo humenc y o uso de|
maderiales para definir discrepancias enire ks necesidades del dienie v ba ejecucion
procesos.

Reporie de conclusiones docsmemiado v justtficado del andlisis de Jos procesos.
Redisefio de procesos documentado que inchuys ks mejoras en el conlrol, asvadado por la
direccién.

informe documentado e indicadores de les diferencias entre necesidades del ciente v Ia
gjecucidn de procesos

Proceso de andliss.

Planteamiento del redisefio de procesos.

Proceso de implemeniacién de estradegias pera optimizer ¢f eduerzo humano v o wso de
maderinles para definir discrepancias enfre las necesidades del diende v b2 elecucion de

ProCesos,

Reporie de concusiones documenindo v justificado del andlisks de los procesos.
Redisefio de procescs documeniado que inchna las mejoras en e control, avalado por i)
direccién

Diagrames de Bujo de Jos procesos redisefiados,
Informe documeniado ¢ ndicadores de L diferencias enire necesidades del ciente v a)
ejecuciin de procesas

Manual de estradegias pera opfimizar esfuerzo y uso susientado v avalado por ba direccidn,

Proceso de anhbsis.

Plarieamiento del rediseio de procesos.

Radisefio de procesos dooumeniado que inchnya las mejoras en el control, svadado por ka
diveccién

Diagrames de Sujo de los procesos redisefiados.

Proceso de andlsis.

Planteamienio del redisefio de procesos.

Proceso de implemeniacion de estradegies pera optimizar el esfuerzo humano v e wso de
maierindes pera defini discrepencias enire s necesidades del dieme v la ejecucion de
Procesos.

informe documentado e indicadores de las diferencias entre necesidades del chende v I
ejecuciin de procescs

Marwial de estradegins para oplimizar esfuerze ¥ Uso susteriado v avalado por la direccién.

Proceso de anélisis_

Planteamiento def redisefio de procesos.
M&M&Mmmdmmydmkl
materiales pers definir discrepancias endre las necesidades del clienie v Ia ejecuciSn de
Pprocesos. .

Reporie de condusiones documeniado y jusfificado del andliss de los procesos.
Rexdisefio de procescs documeniado que inchys as mejoras en- el control, evadado por b
direccién

hdforme documeniado e indicadores de fas diferencias enre necesidedes del ciende v In

ejecuciin de procescs

Manual de estraiegies pera optimizar esfuerzo v uso sustentado v svalado por la direccion,
Thiulo def Elemento

Establecer Ia meiora continua v el cambio de actitud.
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Criterios de desempefio La persona ¢ competente cuando:
1. Habom esiratagias pam una comurnicacion efectiva.
2 programas de desarrolio de competencia laboral en servicio v alencién a chentes.
3. Inauum en el personal < trabajo en equipo v la participacién en la toma de decisiones.
4. Implements prucbes piotn par los mrocescs redisefiedos.
5.  Apiica endlisie edadisfico a los nuevos procescs ¥ detenmina si se reducen diferencias enire la
safisiaccion del clersie v I ejecucidn de procesos.
6. Desamolia bas modificaciones de los procesos con efectividad.

Eoidencies por producto

1. Espiral de mejom continia y ciraulo PEA (Planeer, Hacer, Becutar, Actuar), Deming.
Ecidencics por actitudes
1. Aperium
*  Proceso de desanolio de compedencias laborales.
*  Trabajo en equipo v foma de decisiones.
. w&mammmhm
*  Observacion directa.
*  Indicadores con resuliados de nuevos procesos
2. Dedicacin.
- Prooaodedmumbdemcrpmlduhbmhs.
*  Dessrolio de pruebas plicio.
*  Desarrciio de normas de Competencia Laboral.
*  Progmma de desamrollo de competencias inborales.
MNormas de competancia aaladas por el CONOCER
' Indicadores con resuliados de nuevos procesos
3. Paxticipacion.
*  Proceso de desammolio de competencias iaborales.
' Desarolio de prugbas pioin,
Trabajo en equipo v ioma de decisiones,
Deasarrollo de normas de Competencia Laboral.
' Documeniacidn de estralegias de comunicacién aveladas por b direccidn.
*  Programa de desarrollo de competencias laborales.
*  Normes de compeiencia sualadas por el CONOCER
' Observacion directa
' Indicadares con resulados de nuevas procesos
4. Responssbilidad.
' Proceso de dessarolio de competencias laborales.
Desarrollo de pruebes pllotc.
Trebajo en equipo v foma de decisiones.
Dessmrrolio de normas de Competencia Laboral.
Programa de desarrollo de competencias aborades.
Normes de competencia svaladas por et CONCCER
Obseruacion directa.
Indicadores con resuliados de nuevos procesos
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5. Justicla,
6. Unidady
7. Conciliacitn

*  Desammolio de pruebas pilodo.

*  Trabejo en equipe v foma de decisiones.

*  Documeniacion de esiretegias de comunicacion avaladas por ba direccitn.

*  Observacion directa

*  Indicadores con resuliados de muevos procesos

8. Inicisthm

*  Proceso de desarrollo de competencies inborales.

*  Desamrollo de pruebas piloio.

*  Trahejo en equipc v foma de decisiones.

*  Programa de desarrolio de compelencies lsborades,

*  Inudicadores con resulindos de nuevos procescs

9. Objetividad

*  Proceso de desamrolio de competencias laborales.
Desarrollo de pruehas pilotn.

*  Trabejo en equipo y toma de decisiones.

*  Desarrolio de normes de Campetencia Laboral.
Documentacién de estradegies de comunicacion svaladas por la dereccion,
Observacion directa.

Indicadores con resutiados de nuevos procescs
Tftwlo Controlar In Calidad

Propéaito de la Unidad Wumammmm medir v

controlar fa calidad.
Elementos que conformon ja Unidad
Referencia Ttado def Elemento
lde2 Madir y estimular of desemperio de calidad.

Criterios de desempefio La parsona es competente cuando:
1. Esiablece un sisiema de retroslinentacion en ka calidad del servicio.
2. Implementa un progema de incenfivos pera of deserrolio de calidad.
3. Habora esiraiegias para medir efecthvamente ia calidad.
4. Mide y anelize [a calidad en ke procescs de ks orgenizaciones y ba safisfaccién del cliense.
Evidencias por desempefio
1. Proceso de retroalimentncién con el clende,
2.  Dxsarolo del programa de incentivos.
3. Proceso de medicién v anélisss de cafidad.
Evidencias por producto
1. Sistema de retroalimentacién documentado v funcionando efecivamente.
2. Progmma de incentivos sustenindo v selado por ba direccion.
3. Medidores de &diip en calidad del programa de incenfivos.
4. Docmmeniaciin de esiraiegins para medir b calidad.
5. ndicadores ¢ informe sobre Ia calidad v salisiaccion del ciente con fendencias positives.
Evidencios por conochniento
1. Hemramientas esiadisticns
Evidencias por sciiiudes
1. Responsabilidad
*  Proceso de netrosfimentaciin con el cliende.
*  Desarrolio del prograrme de incentivos.
*  Proceso de medicidn v anélisis de calidad.
*  Sistema de retroalmentaciin documendado y uncionando efecivamente.
*  Programa de inceniivos sustentiado v avalado por la direccitn.
*  Documeniaciin de esirategies pare medir s calidad
' Indicadores e informe scbre 1o calidad y safisinccién det clienie con endencias positivas.

——
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2. Solidaridad
Proceso de retroaimentacién con el chende,
Desarrolo del programa de incentivos.
*  Progmama de incendivos sustentado v avalado por la direccidn.
*  ndicadores e informe sobre [a calidad v satisirericn del chente con tendencias positives.
3. Empaffa
*  Proceso de retroaimerdacion con el chente.
*  Desamrolio del programa de incentivos.
*  Sisterna de retroalimentacién documentado y imdcionandoe efeciamente.
*  Programa de ncentivos sustensiadn v svalado por la direccisn,
' Indicadores e informe sobre la calidad v satisfaccion del cliente con tendencias postthvas.
4. Constancia
*  Proceso de retroamentacién con el clienta.
*  Proceso de mediclSn v anélisis de calidad.
*  Sisterna de retrosfimeniacién documentado y fimclonande efectivamente.
Programa de incentivos sustensiado v avalado por ba diteccién,
Indicadores e informe sobre [a calidad v satisfaccién del chente con tendencias positvas.

' Indicadores ¢ informe sobre la calidad v satiskaccitn del diente con tendencias posithas.
6. Criticidad
' Proceso de retroslimentacién con el diende,
Proceso de medicién y andlisis de calidad. -
Sistemna de retrosdimentacion documendado v fundionando efechvamente.
Documeniacién de estrategins para medir la calidad.
' Indicadores e informe sobre la calidad v satidaccion del diente con tendencias positvas.
7. Enirega )
*  Proceso de retroalimeniacion con o chende.

*  Progama de inceniivos susienindo v avalado por la direccitn,
*  hdicadores e informe scbre Ia calidad v safisaccion del diente con tendencias posifrvas.
8. Creafividad
*  Proceso de retroslimentacion con ef diente.
*  Dessrollo del programa de incentivos.
*  Sistema de retroslimentacién documendado y kuncicnando efecvamente.
*  Docmenincion de estradegias para medir ka calidad
*  Indicadores e informe scbre Ia calidad v safistaccion det cente con tendencias positivas,
Referencia Tiulo del Elementio
2de?2 Control del producto no conforme.

Criterios de desempedio La persona es competenie cuando:
Se da cause y solucitn a quejns, sugeTencias y comentarios.
Se safiséace la necesidad del cliente de manera general
Existen esiraiagias y planes para reorientar y replantear ef disefio de los procescs de la
organizaciin que generan producio no conforme.
Emmddemﬂdndyhmmﬁkxmmﬁrﬂiesydm
Enidencias por desempedio

1. Elsboracién de esirategies para o producio no conforme.

2. Prooceso de control de calidad.

pow
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Ll
Documentacion de seguirniersio y sohucién de quejas, sugerencias y cameniarios.
Base de datos de producko no cordorme.

Baboracién de esiraegias para el prochucio no condorme.
Proceso de condrol de calidad.
Proceso documeniado de seguimienste v solucién de producio no conforme.
* Observacidn directa
2. Crestividad
Baboracién de estrategias pama el producio no conforme.
Proceso de condrol de calidad.
Observacién direcia
3.  Iniclatha
*  Haboracién de estradegias pera el producio no conforme.
Proceso de conirol de calidad.
Documeniacin de seguimiersto y solucidn de quejas, sugerencias y comendarios.
Esirategias docurmentadas para recrientar el disefio de procesos
* Chservacidn directa
4. Responsabiidad -
*  Haboracidn de esirateglas para el producio no conforme.
Proceso de contral de cakdad.
Documeniacidn de seguinmtentn v solucion de quejas, sugerencias y comentarios,
Base de datos de producic no conforme.
Proceso documeniado de seguimiensio y solucion de producio no conforme.
*  Estalegias documentadas para reorienier o disefio de procesos
*  Observaciin directa
5. Entusiasmo
. m&deMMm
*  Proceso de cornirol de calidad.
6. Empatia
*  Esboracién de estrategias para of produco no conforme.
Proceso de controf de calided.
. Dmmhcﬁ&mgmysolnmdeqmmxkym
*  Observacién directs
7. Integridad
*  Elsboracitn de esiradegins para &l producio no cordorme.
Proceso de control de calidad.
*  Proceso doasmeniado de sequimiento vy solucién de producto no conforme.
8  Objetividad.
*  Blaborackin de esiralkeplas para o producis no conforme.
Proceso de control de calidad.
Documerdacion de sequimiento y solucitn de quelas, sugerencias y comentarios.
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Anexo 4:
Relacién de Cursos por Norma de Competencia Laboral
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Anexo 5:

Semejanzas y sinergias eatre el Servicio Profesional de Carrera y el Sistema de
Normalizacién y Certificacién de Competeacia Laboral

Servicio Profesional de Carrera

Competencia Laboral

Consejo Consultive del Sisterma, Unidad

Integrado por e tilular de Ip Secretaria de b Fundin

Pliblica, un representante de Gobermnacidn, Haclenda

y Tmbajo, los presidenies de comils de
fosionoiacié

representanie de cada sector (social, privedo v
académico)

Consejo de Normalizacién y Certificacién
CONOCER

Infegrado por seis Secretarios de Esiado, dnco
represendnnites del seclor obtero, umc  de
agropecuario y seis del empresarial.

Comtté Técnico de Prolesiosalizaciém

Disetio de procescs de capacitaciin v ceritficacion de
capecidades, conforme a normmas vy Eneamienios
{criterics de perfiles de puesio, cursos cbligetorios y
opcbmhs, requerinientos técnicos, crilerics pam
del conocimiento,
athﬂympndchdamhsdq:am]

Comsltés de Normalizacién

Elaborackin de Normas de Competencia Laboral a
partir de las necesidades del sector productivo, con
sis niveles de compleiidad, criterios de desempedio v
determinacién de evidencias para certificacion.

Esténdares de acimaciin profesional

Aquelios que se foman como base para evaluar el
comportamients de kos servidores pdblicos en su
desempeno codidiano.

Nﬁlbww

Expecintirn de desermpenio en el lugar de tmbajpo
conira . o cual es posble compamr un
comporiamienic obsenvado.

Grado, Niwel de domiaic

Valor que ¢ le da a un puesio deniro del Sistema, de
acuerdo con las habilidades, fa capacidad de solucion

Nivel ds Complejidad

Copacidad de un individuo pama ¥ cecendo en
sutonomia, en capecidad de resoluciin de problemes
y en geathidad pom  enfrentar  stusciones
Imprevisies.

Competsacia por Mésfio

Valoracifn de las capacidades de los aspiranies a
ingreser of Sislema y de los servidores pliblicos de
carvera, con bese en los conodmienios, habilidades,
experiencia , en su caso, en los logros alcarzados en
el cumplimientc de metas ndividuades, colectives ¢
instiescionales. )

Compeisncia Laboral

Capacidad productiva de un ndwiduo, que aplica
satisiactoriamenie de manera autinoma v Gexible, &
trawés de la combinaciin de sus airibuios (valores,
habiidades, conocimientos, actiudes, capacidades,
culhuen laboral] hacia o desempeiio efectvo de tares
en silunciones que b requieran denro de un
deferminado contexin laboral.

Ceriificaciém de Capacidades

Proceso por ¢l cual se dejerminan aptihides, mediande
la confimacién del nivel de dominio de bos
conocintienios vy habiidades de un servidor pdblico
de carrera, asi como & acfiudes, medianie b
evoluackin de las conducias proplas de cado

|__copacidad.

ndividuc sin imporiar b2 menera en que se adquird.
Con base en las nomes de CL y medianie un
DYOCESO  TRMTOSO. informacién
suficiente y oporhma sobre los conocimientos,

habilidades v destrezas que poseen los individucs.
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GLOSARIO

A AcqaciénZ.]:Signiﬁcadomquesetomaunapalabmoﬁ-asequctienevaﬁcs.

A Atomizar 1.3.1: Dividir alguna cosa en partes miniscuias. Pulverizar. Dispersarse.
& AP (Anexo 4): Administracién Piblica

A CL2.2: Competencia Laboral

4 CLC 4.1: Competencia Laboral Certificada.

A Coadyuvar 4.3; Contribuir o ayudar a la consecucion de alguna cosa.

A Consecucion 1.2.1 Acciéa de conseguir. Logro. Obtencién. Alcance. Consumacion.
A Desdén 3.2: Indiferencia, menosprecio,

& Diligente (Anexo 3): Pronte, cuidadoso, exacto, activo, aplicado, répido, dgil.

& DNC 12.3.2: Detecci6n de Necesidades de Capacitacién

A Efectividad 1.22: Lograr resultados haciendo las cosas bien. Suma de la eficacia y la
eficiencia.

A Eficacia 1.1.2 Fuerza o poder para obrar, Lograr resultados, hacerlos correctamente.

A Eficiencia 1.1.2 Virtud para hacer una cosa. Administrativamente significa lograr los
objaivoscmelméximoa;rowchamiaﬂodelmmrsos,dehnwjmnmwnlacalidad
y en ¢l tiempo establecido.

A Empirico(a) 1.2.2: Conocimiento humano que procede debido a la experiencia.
A Expeditamente (Anexo 3): (Expedito) Libre de cualquier estorbo. Dispuesto, hibil, rapido.
A Fortuito 4.6: Accidental, imprevisto, inesperado.

A Holistico 2.5.3: Deriva del griego holos, que significa todo. El holismo es una filosofia que
motiva ¢l tratamiento del organismo como un todo {une unidad), més que como partes
individuales. Establece que los organismos funcionan de forma integrada como un todo, los
organismos no son un simple mosaico de partes independientes sino que presentan refaciones
entre ellas. Un estudio holistico permite obtener upa imagen global, un estudio de las
caracteristicas del todo en hugar de las partes por separado.

* Tdiosincrasia 2.5; Temperamento y forma especifica de reaccionar de cada individuo.
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Inferencia (Introduccién, Anexo 3): Llevar hacia ademtro. Relacion, que tiene que ver.
Conclusién que se saca por algiin aspecto. (Inferir) Llevar consigo, ocasionar, conducir a un
resuitado. Desprenderse, inducir, suponer, derivar.

Inherente 1.2.1 Unido inseparablemente y por naturaleza a una cosa.
Interdependencia {Anexo 3): Dependencia reciproca.

Interdependiente 1.2.4.1: Que dependen recfprocamente. Dependencia mutua.
NC 1.2.3.1: Necesidad (es) de Capacitacidn

Nepotismo 2.3.1: Abuso de quien, ostentando un cargo publico, lo utiliza para conceder
puestos, prebendas o beneficios a parientes y amigos.

OCDE (Anexo 1): Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico
Perjuicio (Introdaccion): Efecto de perjudicar o perjudicarse.
Pertinencia 2.4.3.1: Congruencia, adecuacién.

Polivalente 1.3.1: Muhtifacético. Con diversas capacidades, habilidades y actitudes que
permitan analizar y resolver problemas, trabajar en equipo, desempefiar diferentes funciones,
innovar.

Potencialmente (potencial) 4.3: Modo verbal que indica la posibilidad condicionada de que se
realice una accién. Probable, eventual, [atente.

Programa 1.2.3: Esquema donde se establece la secuencia de actividades especificas que
habrdin de realizarse para alcanzar Jos objetivos, y el tiempo requerido para efectuar cada una
de sus partes y todos agueilos eventos imvolucrados en la consecucién.

RH 1.1.2: Recursos Humanos

Sinergia 3.1.2: Asociacién de varios Organos par realizar su funcitn e incrementar su accién.

Subyace (subyacer) 2.2: Yacer o estar echado debajo de oira cosa.

Susceptible 4.3 : Capaz de recibir modificacion o impresicn.

Visién1.2.3.2:Aquelhideaooonjmﬁodeidﬁsqueseﬁmendelﬂorganjmciénam.Es
pa'elloqueselsueﬂonmprec'ndoahrgophm.uvisiéudehm-gmimciénaﬁﬁum
expmcdennnaawidaneymtodmlosguposdcimmelmrdoempr&arh]qm
mdimehnpuhahmmcﬁadauﬁnentodushswﬁviﬁdasquesedsanolhndaﬁny
fumdehaupr&Ummmqmmﬁmiéndcahonjwldeunmuhdomesedse&
Generalmente se describe en funcién de rendimientos econémicos y no econdmicos y del
"estilo de vida" del trabajo.
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