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Introduccion

En la actualidad vivimos en una sociedad con constantes transformaciones
economicas, politicas, ideologicas, sociales y culturales, derivados de una evolucién
cientifica, tecnoldgica e industrial que el fendmeno de la globalizacion ha demandado
en cada uno de los paises y, por ende, en cada una de las personas y organizaciones
que forman parte de ellos.

Las exigencias impuestas por dichas transformaciones, han provocado que tanto las
organizaciones publicas como privadas replanteen ponerse a la altura de dicha
situacion y ofrecer a sus trabajadores los conocimientos, habilidades, aptitudes y, en
su caso, actitudes que permita responder con eficiencia, eficacia y calidad.

Bajo este mismo tenor, en el marco de la Administracion Publica Federal se adopta el
Sistema del Servicio Profesional de Carrera, un sistema de administracion de recursos
humanos que: atrae, retiene, motiva y forma al capital humano mas apto para
enfrentarse en el dia a dia con los numerosos y complejos desafios, asi como para
atender con oportunidad las demandas ciudadanas y resolver los principales
problemas publicos.

Este Servicio Profesional de Carrera busca gestionar los procesos de recursos
humanos por competencias y con base en el mérito, a través de un sistema de
profesionalizacion que fortalece la formacion del capital humano por ser el elemento
esencial para alcanzar los objetivos de gobierno.

Por lo tanto, es aqui en donde se vislumbra que el concepto de educacion y formacion
de capital humano no se limitan a lo académico, ya que algunos conocimientos y
competencias provienen de un aprendizaje inductivo® y/o de la experiencia en el
trabajo, lo cual implica concebir el aprendizaje como un proceso que se lleva a cabo a
lo largo de la vida, el cual supone romper con la creencia de que sélo se aprende en
la escuela, toda vez que en todos los espacios en los cuales el ser humano interactua
socialmente siempre aprende. Al respecto J. A. Comenio, referia:

“Del mismo modo que el mundo es una escuela para todo el género humano, desde el
comienzo hasta el fin de los tiempos, para todo el género humano, cada edad de su vida es
una escuela, desde la cuna hasta el sepulcro. Ya no basta, por tanto, repetir con Séneca:
No hay ninguna edad que sea demasiado tardia para aprender, sino que lo que hay que

' Entiéndase por aprendizaje inductivo, un aprendizaje por descubrimiento, en el que el proceso parte
de la observacion y el analisis de una caracteristica.
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decir es: todas las edades estan destinadas a aprender, y los mismos limites son puestos
al hombre para vivir y para estudiar”.?

En este mismo sentido, y partiendo de que la educacion es el objeto de estudio de la
Pedagogia y que el pedagogo es el profesionista capaz de identificar, analizar y
resolver problemas educativos en cualquiera de las etapas del ser humano; en el
presente informe laboral se hace indispensable describir un cuerpo pedagégico® que
facilite identificar y contextualizar un proceso educativo y pedagdgico en el ambito
laboral de la Administracién Publica Federal. Por tanto, se refieren fuentes de
informacion de antafo, asi como también contemporaneas, mismas que permitiran dar
cuerpo y sentido a las actividades realizadas durante la actividad profesional
pedagogica.

Lo anterior, contemplando la formacién multidisciplinaria que recibe el Pedagogo para
su intervencion educativa tanto en espacios publicos como privados, misma que le
permite desarrollar diversas tareas encaminadas a la transformacion integral de los
sujetos en su proceso de formacion y profesionalizacion en el ambito laboral.

En el campo de la Administracion Publica, el pedagogo puede ser participe en: el
diagnostico de necesidades formativas, el disefio de planes, la imparticion de cursos
y/o talleres, la evaluacién de acciones formativas, la promocion de la innovacion, la
facilitacion de los recursos tecnolégicos y didacticos necesarios, entre otros.

Bajo este contexto, la Secretaria de Economia al ser un espacio de iniciativa publica
federal que cuenta con programas y proyectos internacionales, nacionales, regionales
y estatales que deben impulsar la competitividad empresarial e implementar la
instrumentacién y aplicacion de acciones de mejora; resulta ser un campo laboral
propicio para el desempefio del pedagogo, ya que demanda su intervencion para
formar Servidores Publicos mas competitivos, eficientes y eficaces, que generen
bienes y servicios de calidad, que a su vez satisfagan las necesidades de la sociedad
y contribuya a que México alcance su maximo potencial.

Para alcanzar lo anterior, ademas de un modelo de profesionalizacién, se requiere de
la intervencion de un profesional de la Pedagogia, con capacidad de orientar,
proponer, planificar y llevar a la practica diversas estrategias y acciones que permita
el desarrollo laboral, profesional y humano de los sujetos que forman parte de la

2 Comenio, J. A., Pampedia (Educacién universal), trad. de Federico Gomez Rodriguez de Castro,
Madrid, Universidad Nacional de Educacién a Distancia, 1992, p. 105.

3 La Pedagogia posee un cuerpo categorial constituido por conceptos, principios, leyes y teorias que se
manifiestan de diferente modos, deviniendo en tendencias, corrientes y escuelas que conforman el
cuadro de la ciencia pedagogica.
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Secretaria, toda vez que esta intervencion pedagogica debe hacerse presente con el
propdésito de buscar las mejores alternativas para el desarrollo de cada uno de los
procesos formativos que se llevan a cabo, poniendo en practica el saber, saber sery
saber hacer, en la planeacién, disefio, operacion, evaluacion y seguimiento de los
proyectos y procesos que permitan al personal continuar con el aprendizaje, a fin de
alcanzar su bienestar personal e institucional.

Siendo asi, y toda vez que el pedagogo adquiere un papel importante para el desarrollo
de la productividad, eficiencia, eficacia y competitividad de los servidores publicos que
el pais demanda, se pone de relieve la importancia de este informe laboral que tiene
como finalidad definir el quehacer pedagogico en el marco del Servicio Profesional de
Carrera (Subsistema de Capacitacién y Certificacion de Capacidades) de la Secretaria
de Economia, que a su vez le brinde a los futuros o actuales pedagogos, asi como a
cualquier otro lector, una vision especifica de todas las actividades formativas y
administrativas que este profesionista realiza para contribuir en la formacion de los
servidores publicos para su optimo desempefio en el puesto.

La mayor aportacion de este informe consiste en describir como el pedagogo, que en
ocasiones ha sido devaluado y desfigurado por el desconocimiento que existe con
respecto a sus areas de desarrollo profesional, cuenta con posibilidades de intervenir
profesionalmente en la Administracion Publica Federal, para contribuir en la
transformacién humana y en el desarrollo de las competencias de los servidores
publicos que demanda la situacion actual del pais.

Para lograr lo anterior, el presente informe compila la experiencia laboral adquirida
durante el periodo de mayo 2011 a mayo 2014, en el puesto de “Profesional Ejecutivo
de Servicios Especializados”, en una plaza denominada “Analista de capacitacion”,
misma que depende del Departamento de Capacitacion y Desarrollo de Personal de
Mando de la Secretaria de Economia. Esta experiencia se aborda desde una
perspectiva analitica-descriptiva que permite realizar la vinculacion entre la Pedagogia
y el Servicio Profesional de Carrera (Subsistema de Capacitacion y Certificacion de
Capacidades) que se lleva a cabo en la Secretaria de Economia, a fin de dar a conocer
el quehacer pedagogico que se realiza para la capacitacion y certificacion de los
servidores publicos de carrera de dicha institucion.

Por consiguiente en el primer capitulo de este informe, se contextualiza de manera
general sobre el Servicio Profesional de Carrera y la Secretaria de Economia. El
primero por ser el principal eje rector de las actividades pedagodgicas en dicha
Dependencia; el segundo por ser el espacio en el que se ha desarrollado esas
actividades Pedagogicas durante el periodo de tiempo antes sefialado.
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En el segundo y tercer capitulo se describe cada uno de los procesos que forman parte
del Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades, perteneciente al
servicio profesional de carrera, y que se llevan a cabo en la Secretaria de Economia,
a través de uno de los departamentos de su Direccion General de Recursos Humanos;
esto derivado a que son las areas especificas en las que se ha desarrollado la labor
pedagdgica. La informacidén que se presenta en estos dos capitulo, son las bases que
sustentan la actividad profesional del pedagogo para la formacion y profesionalizacion
del personal de la citada Dependencia.

En el cuarto capitulo se relata la experiencia laboral y profesional, abordandose desde
el planteamiento de las siguientes preguntas: ; coémo se llego a la institucion y se logré
ingresar a la misma? ¢ Cémo se ha consolidado la identidad profesional en este ambito
de la Administracion Publica? ;Cuales han sido las actividades pedagdgicas
desarrolladas? ; Como se ha contribuido en la formacién de los servidores publicos de
la Secretaria de Economia? y, finalmente, 4 Cuales han sido los obstaculos en la vida
profesional y por qué han sido obstaculos?

Una vez referida la experiencia laboral en la operacién del Subsistema de Capacitacion
y Certificacion de Capacidades de la Secretaria de Economia, en un quinto capitulo
del presente informe se realiza la valoracion de las actividades profesionales, asi como
se expresa una reflexion sobre el quehacer pedagdégico, los modos de como se dio
respuesta a cada situacion y el rol que se ejercid para construir o divulgar el
conocimiento como pedagoga.

Finalmente, como otro apartado se exponen las conclusiones a las que he llegado,
como resultado del andlisis y la reflexidn realizada sobre la actividad profesional que
he tenido como integrante de un equipo de trabajo que: planea, disefia, opera, evalua
y da seguimiento al proceso de capacitacién; asi como, realiza las actividades
respectivas para la certificaciéon de capacidades de los servidores publicos de carrera
de la Secretaria de Economia.
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Capitulo 1. Marco contextual del Servicio Profesional de
Carreray de la Secretaria de Economia

En el presente capitulo se expone el marco tedrico y referencial del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, asi como de la Secretaria
de Economia en donde se implementa dicho Servicio Profesional para administrar los
recursos humanos, garantizando su ingreso, desarrollo y permanencia, que a su vez
se traduce en el fomento de eficiencia y eficacia de la gestion publica y en una mejora
de los servicios que se ofrecen a la ciudadania.

La informacién de este capitulo permitira ubicar la actividad pedagdgica en el ambito
del Servicio Profesional de Carrera que la Secretaria de Economia implementa para la
administracion de los recursos humanos.

1.1 Marco contextual del Sistema del Servicio Profesional de Carrera

El Servicio Profesional de Carrera durante varios afios ha ocupado un lugar importante
entre los programas de modernizacion del Estado Mexicano, pues ha sido un objeto
de estudio de caracter politico-econdmico cuyo propdsito es que el servicio publico
alcance la eficiencia y profesionalizacion, esto alineado a los objetivos estratégicos de
la agenda politica.

El Servicio Profesional de Carrera es un sistema implantado en diversos paises a nivel
mundial, lo cual refleja la amplitud de los compromisos del Estado con la ciudadania,
ya que mediante la administracion publica se busca algo mas que mantener el orden
y administrar los servicios; se busca una administracién promotora del desarrollo social
y econdémico con personal competente que permita eficientar y agilizar el
funcionamiento de los servicios ofrecidos a la ciudadania.

En los paises de Nueva Zelanda, Suecia, Australia, Francia, Reino Unido, Estados
Unidos, Canada, entre otros que son miembros de la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE); se habla de un “Servicio Civil de
Carrera”, un servicio civil propio que refleja la historia, civilizacion, tradiciones,
geografia y estructuras politicas, econdmicas y sociales de cada pais.

Por lo tanto, el Servicio Civil de Carrera se concibe como el conjunto de normas
legales, asi como de politicas y procedimientos administrativos, basados en las
técnicas de administracién de personal mas conocidas, para manejar los recursos
humanos de la administracion publica. En sentido amplio, puede entenderse como un
sistema de gestion del empleo publico y de los recursos humanos adscritos al servicio
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de las organizaciones publicas existentes en una realidad nacional determinada, con
la finalidad de garantizar la existencia de servicios publicos profesionales y efectivos.

En el caso particular de México, para ser mas especificos, en la Administracion Publica
Federal, se habla de Servicio Profesional de Carrera, mismo que se coloca en la
agenda gubernamental en las postrimerias del sexenio 1988-1994, cuando la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE) identificd que
México era el unico pais sin un sistema de meérito (servicio civil) en su gobierno.

Dada las circunstancias, en el Plan Nacional de Desarrollo de 1995-2000 se
expusieron las estrategias y acciones para profundizar en la reforma de gobierno y en
la modernizacién de la administracion publica, las cuales consistieron en presentar un
proyecto de Ley del Servicio Profesional de Carrera, por parte del grupo parlamentario
del Partido Revolucionario Institucional (24 de octubre del 2000).

No obstante, fue hasta el Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006, Capitulo 4, en donde
se plante6 un México plenamente democratico, que ofreciera a los ciudadanos
oportunidades de desarrollo humano integral y convivencia basadas en el respeto a la
legalidad. Lo cual orientara a que el Poder Ejecutivo Federal condujera
responsablemente el proceso de transicion del pais hacia una sociedad mas justa y
humana, con una economia mas competitiva y que estableciera la plena vigencia del
Estado de derecho.

Para lograr lo anterior, se necesitaba un “Buen Gobierno” capaz de transformar la
orientacién del mismo, dejando atras los esquemas jerarquicos basados en el control,
para dar paso a esquemas que faculten y fomenten la participacion y el trabajo en
equipo. Por lo cual el 6 de noviembre de 2002, en el marco del 2° Foro de Innovaciéon
y Calidad en la Administracion Publica, el entonces Presidente Vicente Fox presenté
la Agenda de Buen Gobierno.

En la Agenda de Buen Gobierno, se incluyo la Estrategia “Gobierno profesional”, que
consistia en “atraer, retener y motivar a las mejores mujeres y los mejores hombres en
el servicio publico, garantizando que la administracion publica transite sexenalmente
con el minimo trastorno y la maxima eficacia, y asegurando que, siendo politicamente
neutra, se convierta en un factor estratégico de la competitividad del pais”.* Esta
estrategia se reforzé en 2003, una vez aprobada la Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal (LSPCAPF), misma que entré en vigor el
7 de octubre del mismo afio.

4 Fox Quesada, Vicente. “4.2 Gobierno Profesional”, Sexto Informe de Gobierno. México, 18 de octubre
de 2005, p. 1. Disponible en: http://www.oas.org/juridico/spanish/mesicic2_mex_VIIG_bg_gp_sp.pdf,
consulta realizada el 02 de Febrero de 2014.
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La citada Ley comenzé a implementar gradualmente el servicio civil para la
Administracion Publica Federal, denominado Servicio Profesional de Carrera, el 5 de
abril de 2004, fecha en la que entr6 en vigor el Reglamento de la misma.

Bajo este contexto, se identifica al Servicio Profesional Carrera como:

a) Un conjunto de normas y procedimientos que se rigen con principios
esenciales del servicio publico, tales como: legalidad, eficiencia, objetividad,
calidad, imparcialidad, equidad, competencia por mérito y equidad de género.

b) Normas y procedimientos que regulan ingreso, formacion, capacitacion,
certificaciéon de capacidades, permanencia en el Sistema, movilidad (carrera)
y separacion del personal publico del Sistema

c) Una evaluacion competitiva de los méritos, capacidades técnicas,
capacidades especificas y capacidades gerenciales y desempefio del personal
que desee ocupar o se encuentre desempefando un puesto de: Director
General, Director General Adjunto, Director de Area, Subdirector de Area, Jefe
de Departamento y Enlace; o bien, se encuentre en algun cargo equivalente a
las anteriores, sin importar su denominacion.

Derivado de lo anterior, se define el Sistema de Servicio Profesional de Carrera como:

“una politica publica clave para la profesionalizacién de los servidores publicos, fomenta la
eficiencia y eficacia de la gestion publica, lo que se traducira en una mejora en los servicios
que se ofrecen a la ciudadania. Este Sistema permite administrar los recursos humanos de
las instituciones sujetas a la Ley del Servicio Profesional de Carrera y garantizar su ingreso,
desarrollo y permanencia en la Administracion Publica Federal a través del mérito y la
igualdad de oportunidades; en un marco de transparencia y legalidad”.®

Por consiguiente, el objetivo principal del Servicio Profesional de Carrera es:
“garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcién publica con base en
el mérito y con el fin impulsar el desarrollo de la funcion publica para beneficio de la
sociedad”.®

Asimismo busca:

a) Elevar los niveles de eficiencia y eficacia del Gobierno Federal, mediante la
valoracion de capacidades, habilidades y conocimientos que permita

5 Sistema de Servicio Profesional de Carrera. Disponible en: http://www.spc.gob.mx/, consulta realizada
el 02 de Febrero de 2014.

6 Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, Diario Oficial de la
Federacion, 10 de abril de 2003, ultima reforma el 9 de enero de 2006, Articulo 2.
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incrementar la competitividad del Gobierno en beneficio del desarrollo
democratico del pais.

b) Mejorar la objetividad, transparencia y legalidad en los sistemas de
administracion de personal en la Administracion Publica Federal.

En vista de lo anterior, se puede referir que el soporte juridico del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracion Publica Federal, es de trascendental importancia, ya
que contiene: los principios, bases y lineamientos para su operacion, asi como también
la relacién existente entre el Estado y los trabajadores a su servicio. Por lo que se
puede destacar como normatividad aplicable al tema, los ordenamientos legales que
a continuacion se describen:

1) Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos
Articulo 123, apartado B. Comienza estableciendo que el congreso de la Unidén debera
expedir leyes sobre el trabajo, en donde se establezca la relacion laboral entre los
Poderes de la Union, el Gobierno del Distrito Federal y sus trabajadores, ya que
ademas de regirse por las bases y/o principios contenidos en el mismo apartado,
también deberan hacerlo por la Ley que se imita.

2) Ley Federal del Trabajo
Refiere unos de los aspectos fundamentales respecto a los preceptos aplicables al
régimen laboral en la Administraciéon Publica y al Sistema del Servicio Profesional de
Carrera, toda vez que en el ano 1931 sefiald en su articulo segundo que las relaciones
entre el Estado y sus servidores se regirian por las leyes del Servicio Civil que al efecto
se expidieran.

3) Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria del
Apartado B) del Articulo 123 Constitucional

Esta Ley, en su Articulo 4, sefiala la distincidon entre los trabajadores del estado
denominados de confianza y de base, mismos que prestan sus servicios en virtud de
un nombramiento expedidos por el funcionario facultado para extenderlo. Los
trabajadores de confianza, de acuerdo con el articulo 20 de esta Ley, se podran
clasificar conforme a lo senalado por el Catalogo General de Puestos del Gobierno
Federal.

4) Ley Organica de la Administracion Publica Federal
Representa el fundamento juridico administrativo de la relacion entre los trabajadores
del Estado y el Estado mismo, pues establece las bases de organizacion de la
Administracion Publica Federal, centralizada y paraestatal, por lo cual es necesario
hacer mencion de este fundamento, toda vez que el tema que ocupa el presente
informe laboral se ubica en esta indole burocratica.
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En la Ley reformada el 17 de junio de 2009, de acuerdo con el Articulo 26, se
consideraban dieciocho Secretarias de Estado, dentro de la cuales se encontraba aun
la Secretaria de Seguridad Publica y la Secretaria de la Funcién Publica; esta ultima,
a través del Articulo 37, fraccidn VI bis; se le atribuia el dirigir, organizar y operar el
Sistema de Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal en
los términos de la Ley de la materia, dictando las resoluciones conducentes en los
casos de duda sobre la interpretacion y alcances de sus normas.

No obstante, el dia 2 de enero del afio 2013 la citada Ley sufre otra reforma en el cual
se sefiala como principales cambios: la incorporacion de la Secretaria de Seguridad
Publica a la Secretaria de Gobernacion y la desaparicion de la Secretaria de la Funcion
Publica (SFP), aunque para este caso la dependencia continuaria trabajando hasta
que se aprobara y entre en funciones la Comisién Nacional Anticorrupcion, propuesta
por el presidente Enrique Pefia Nieto.

Las atribuciones de la SFP en materia de investigacion de actos de corrupcion se
transfieren a la nueva comision, mientras que las funciones de desarrollo
administrativo, auditoria preventiva y servicio civil de carrera, pasan a la Secretaria de
Hacienda (SHCP).

“Articulo 31.- A la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico corresponde el despacho de los
siguientes asuntos: [...]

XXIV. Conducir las politicas, establecer las normas y emitir las autorizaciones y criterios
correspondientes en materia de planeaciéon y administracién de recursos humanos,
contratacién y remuneraciones del personal, Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal, estructuras organicas y ocupacionales, y ejercer el control
presupuestario de los servicios personales, con las respectivas normas de control de gasto
en ese rubro; [...]'”"

Siendo asi, se identifica la continuidad de la operacion del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal.

5) Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores
Pablicos

Este ordenamiento juridico refleja los principios rectores del servicio publico, regula el
comportamiento del mismo, pues define las obligaciones politicas y administrativas,
asi como las responsabilidades y sanciones en que se incurre por el incumplimiento.
Esta ley impone conductas a seguir para que la Administracién Publica actue con
apego a los principios de honradez, lealtad, imparcialidad, economia y eficacia eficaz
y con ello buscar congruencia en la actitud del servidor publico con los fines del Estado.

7 Ley Organica de la Administracién Publica Federal. Diario Oficial de la Federacion, 29 de diciembre
de 1976, ultima reforma publicada el 26 de diciembre de 2013, articulo 31, fraccion XXIV.
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6) Plan Nacional de Desarrollo (2001-2006, 2007-2012 y 2013-2018)

Aun cuando el Sistema del Servicio Profesional de Carrera tiene sus antecedentes en
algunos de los Planes Nacionales de Desarrollo de sexenios anteriores, cabe destacar
que una de las iniciativas mas importantes de éste se encuentra en el marco del Plan
Nacional de Desarrollo 2001- 2006 y la Agenda de Buen Gobierno del entonces
Presidente Vicente Fox, en donde se impulsé un gobierno profesional, regido a través
de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal,
publicada el 10 de abril del afio 2003. Esto refleja basicamente el desprendimiento de
la propuesta modernizadora de la Administracion Publica Federal.

En el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012, se continud con la gestién del Servicio
Profesional de Carrera, el cual se fundamenté en el Eje 5 "Democracia efectiva y
politica exterior responsable", Objetivo 4, Estrategia 4.3, que establecia el deber de
profesionalizar a los servidores publicos, orientandolos a resultados, asi como a
fortalecer una cultura de evaluacion del desempefio, ingreso y permanencia en el
servicio publico basados en el mérito y consolidar el Servicio Profesional de Carrera.

En el actual Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018, el tema de Servicio Profesional
de Carrera en la Administracion Publica Federal continua reforzandose, como una
estrategia trasversales (Un Gobierno Cercano y Moderno) que permitira llevar a
México a su maximo potencial.

“En la consecucion del objetivo de llevar a México a su maximo potencial, ademas de las
cinco Metas Nacionales la presente Administracion pondra especial énfasis en tres
Estrategias Transversales en este Plan Nacional de Desarrollo: ) Democratizar la
Productividad; ii) Un Gobierno Cercano y Moderno; y iii) Perspectiva de Género en todas las
acciones de la presente Administracién.”

De manera precisa, la citada estrategia transversal tiene como propdsito: promover un
gobierno con politicas y programas enmarcados en una Administracion Publica
orientada a resultados, que sea eficiente y tenga mecanismos de evaluacion que
mejoren sus desempefo, que optimice el uso de los recursos publicos, que simplifique
la normatividad y tramites gubernamentales, que rinda cuentas de manera clara y
oportuna a la ciudadania, y que utilice robustas y modernas tecnologias de la
informacion (computacién en nube, capacitacion masiva a distancia, entre otras).

8 Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018, Diario Oficial de la Federacion, 20 de mayo de 2013, p. 22.
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7) Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal
Este es el principal instrumento juridico-administrativo que establece las bases para la
implantacion y el desarrollo del Servicio Profesional de Carrera en las dependencias
del Poder Ejecutivo Federal; fue publicado el 10 de abril de 2003 en el Diario Oficial de
la Federacién (DOF) y entré en vigor el 7 de octubre de 2003; su funcionamiento
gradual inicié en el 5 de abril de 2004, al entrar en vigor su Reglamento.

Se trata de un instrumento juridico-administrativo, en el que los principios de legalidad,
eficiencia, objetividad, calidad, imparcialidad, equidad y competencia por mérito, rigen
el ingreso, desarrollo y permanencia de los servidores publicos, pues de acuerdo con
el articulo 1 de esta Ley, el objeto de la misma es establecer las bases para la
organizacion, funcionamiento y desarrollo del Sistema del Servicio Profesional de
Carrera en las dependencias de la Administracion Publica Federal Centralizada.

En lo que a respecta al tema del presente informe laboral, cabe destacar que la citada
Ley refiere que uno de los siete subsistemas que conforman al Sistema del Servicio
Profesional de Carrera, es el de la Capacitacion y Certificacion de Capacidades, el cual
operara de conformidad con lo sefialado en el Articulo 13, fraccion IV; y en los articulos
44 al 53.

En el Articulo 44 se senala a la Capacitacion y la Certificaciéon de Capacidades como
los procesos mediante los cuales los servidores publicos de carrera son inducidos,
preparados, actualizados vy certificados para desempefiar un cargo en la
Administracion Publica, lo que permitira establecer un modelo de profesionalizacion
para los servidores publicos.

8) Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Publica Federal
Este es un instrumento juridico que tiene por objeto reglamentar la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracidon Publica Federal, asi como también
determinar las bases para la operacion gradual del Sistema en las dependencias y sus
organos administrativos desconcentrados, centralizando en la Secretaria de la Funcion
Publica la autorizacion y ejecucidn de distintos procedimientos.

El primer Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal se publicé el 2 de abril de 2004, sin embargo, con el
paso de los afios fue necesario en el 2007, revisar aquellos aspectos que eran
susceptibles de mejorar.
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Por lo anterior, el 6 de septiembre de 2007 se presento la primera gran reforma al
Servicio Profesional, a través del Nuevo Reglamento de la Ley del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracion Publica Federal que recogia las inquietudes y
preocupaciones del sexenio que habia concluido y del que en ese entonces se
encontraba rigiendo al pais. En este, el Subsistema de Capacitacion y Certificacion de
Capacidades se norma a través del Capitulo Décimo Segundo que consta de los
Articulos 54 al 61.

9) Acuerdo por el que se emiten las Disposiciones en las materias de
Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera, asi como el
Manual Administrativo de Aplicacion General en Materia de Recursos
Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de Carrera

Este ordenamiento juridico fue publicado en el DOF el 12 de julio de 2010 y concentra
en un solo instrumento toda la regulacion en las materias referidas, que permite operar
y homologar los procesos de recursos humanos en las instituciones de la
Administracion Publica Federal, particularmente las de Servicio Profesional de Carrera.

“Articulo Primero.- El presente Acuerdo tiene por objeto dictar las disposiciones que las
dependencias y entidades de la Administracion Publica Federal, y la Procuraduria General
de la Republica deberan observar en la planeacion, organizacion y administracién de los
recursos humanos, asi como establecer las disposiciones y criterios generales, lineamientos
y procedimientos para el Sistema de Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal Centralizada.™

Lo anterior, fue resultado de un trabajo conjunto de la Secretaria de la Funcion Publica
con la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y la Secretaria de Gobernacion, las
cuales llevaron a cabo una estrategia con el objetivo de reducir, estandarizar y
simplificar las normas internas, asi como homologar e incrementar la eficiencia de los
procesos en toda la Administracion Publica Federal.

Este Acuerdo, es revisado y/o actualizado anualmente a fin de: mejorar su aplicabilidad
tanto en las disposiciones como en los procesos que contiene el mismo; asi como
también, reemplazar las normas administrativas innecesarias, al homologar la
operacion de los procesos en las dependencias y entidades para la aplicacion de la
Ley del Servicio Profesional de Carrera y sus siete subsistemas.

9 Acuerdo por el que se emiten las Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio
Profesional de Carrera, asi como el Manual Administrativo de Aplicacién General en materia de
Recursos Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de Carrera. Diario Oficial de la
Federacion, 12 de julio de 2010, ultima reforma el 23 de agosto de 2013.

(8]



1)

4)

Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos. Determinara en
coordinacion con las dependencias, las necesidades cuantitativas y cualitativas
de personal que requiera la Administracion Publica para el eficiente ejercicio de
sus funciones.0

Es decir, este subsistema plantea administrar los recursos humanos, llevando
a cabo el analisis y registro de la informacion necesaria para la definicion de los
perfiles y requerimientos de los cargos incluidos en el Catalogo, asi como
también sobre el ingreso, desarrollo, capacitacion, certificacion, evaluacion del
desempenio y separacion de los servidores publicos de carrera que remitan las
dependencias a la Secretaria de la Funcion Publica.

Subsistema de Ingreso. Regulara los procesos de reclutamiento y seleccion
de candidatos, asi como los requisitos necesarios para que los aspirantes se
incorporen al Servicio Profesional de Carrera.’?

Para ocupar las vacantes que se han generado a partir de la entrada en vigor
de la Ley, debera pasarse por un proceso de evaluaciones objetivas y de los
comités técnicos de profesionalizacion y/o seleccidon, ya que se tiene como
propdsito atraer a los mejores candidatos considerando los méritos, la igualdad
de oportunidades e imparcialidad.

Subsistema de Desarrollo Profesional. Contendra los procedimientos para la
determinacion de planes individualizados de carrera de los servidores publicos,
a efecto de identificar claramente las posibles trayectorias de desarrollo,
permitiéndoles ocupar cargos de igual o mayor nivel jerarquico y sueldo, previo
cumplimiento de los requisitos establecidos; asi como, los requisitos y las reglas
a cubrir por parte de los servidores publicos pertenecientes al Sistemas. 12

La movilidad y ascenso del personal podra darse en varias direcciones: en el
interior de las dependencias, entre dependencias, hacia otras instituciones
publicas y privadas, hacia distintos 6rdenes de gobierno y con otros sistemas
de carrera por medio de convenios

Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades. Establecera
los modelos de profesionalizacion para los servidores publicos, que les permitan
adquirir:

10 Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, op. cit., Articulo 13.

1 jdem.
12 [dem.

(9]



a) Los conocimientos basicos acerca de la dependencia en que labora y
la Administracion Publica Federal en su conjunto.

b) La especializacion, actualizacion y educaciéon formal en el cargo
desempenado.

c) Las aptitudes y actitudes necesarias para ocupar otros cargos de igual
0 mayor responsabilidad.

d) La posibilidad de superarse institucional, profesional y personalmente
dentro de la dependencia.

e) Las habilidades necesarias para certificar las capacidades
profesionales adquiridas.

f) Las condiciones objetivas para propiciar igualdad de oportunidades de
capacitacion para mujeres y hombres.'3

En este subsistema se establece el modelo de profesionalizacién que permite
a los funcionarios superarse laboral, profesional y personalmente dentro de
cada dependencia, toda vez que la Capacitaciéon y la Certificacion de
Capacidades fungen como procesos que permiten a los servidores publicos de
carrera ser inducidos, preparados, actualizados y certificados para desempefar
un cargo en la Administracién Publica.

El subsistema prevé un modelo de competencias que incluye tres bloques:
desarrollo de capacidades de vision del servicio publico, capacidades
gerenciales y capacidades técnicas, por lo cual se establece que todo servidor
publico debe acreditar un examen de certificacion de capacidades por lo menos
una vez cada cinco aflos como requisito para permanecer en su puesto.

Subsistema de Evaluacion del Desempefio. Su propdsito es establecer los
mecanismos de medicion y valoracion del desempefio y la productividad de los
servidores publicos de carrera, que seran a su vez los parametros para obtener
ascensos, promociones, premios y estimulos, asi como garantizar la estabilidad
laboral. 4

A través de este subsistema se busca:
a) Evaluar el comportamiento de los servidores publicos de carrera en sus

funciones, tomando en cuenta las metas establecidas, la capacitacion
lograda y las aportaciones realizadas.

13 [dem.

1 |bid. p. 6.
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b) Proveer un instrumento para identificar las necesidades de capacitacion
en cada dependencia;

c) Aportar informacion para mejorar el desempefio de las funciones e
identificar casos de desempefio deficiente para adoptar medidas
correctivas.

6) Subsistema de Separacidén. Se encarga de atender los casos y supuestos
mediante los cuales un servidor publico deja de formar parte del Sistema o se
suspenden temporalmente sus derechos.’®

Se especifican las causas de la separacién y retiro del cargo, asi como de
amonestaciones y sanciones.

7) Subsistema de Control y Evaluacion. Su objetivo es disefiar y operar los
procedimientos y medios que permitan efectuar la vigilancia y en su caso,
correccioén de la operacién del Servicio Profesional de Carrera.®

Mediante el subsistema se evalua el funcionamiento del sistema de servicio
profesional en la Administracion Publica Federal y se sugieren mejoras; asi
también, fortalece la planeacion de caracter estratégico y el seguimiento que
tendra que hacerse de la operacion del servicio profesional.

1.2 Marco contextual de la Secretaria de Economia

Bajo el contexto de que el Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal, permitira modernizar a México y lograr la eficiencia y profesionalizacién del
servicio publico, en la Secretaria de Economia se lleva a cabo la implementacion de
éste, garantizando el ingreso, desarrollo, profesionalizacion y permanencia de los
servidores publicos en la misma, con la finalidad de atraerlos, mantenerlos, motivarlos
y formarlos para su desarrollo personal, profesional e institucional que a su vez
contribuya al logro de los objetivos que la Secretaria de Economia tiene
encomendadas por diversas disposiciones juridicas.

Por consiguiente, a continuacién se describiran las principales caracteristicas de esta
Secretaria, asi como también se ubicara estructuralmente la administracion del
servicio profesional de carrera y, por ende, la actividad profesional pedagdgica.

15 [dem.
16 [dem.
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1.2.1 Antecedentes historicos de la Secretaria de Economia

La primera referencia que se tiene de la Secretaria, se encuentra en el Reglamento
Provisional para el Gobierno Interior y Exterior de las Secretarias de Estado y del
Despacho Universal, expedido por la junta Provisional Gubernativa el 8 de noviembre
de 1821, el cual cred la Secretaria de Estado y el Despacho de Relaciones Interiores
y Exteriores, confiriendo a esta ultima facultades para la atencion de todas las ramas
economicas, entre ellas las de comercio (agricultura y mineria).

En el aino de 1843, por disposicion contenida en las Bases de Organizacion Politica de
la Republica Mexicana, se crea entre otros, el Ministerio de Justicia, Negocios,
Eclesiasticos, Instruccion Publica e Industria, cuyo articulo le atribuye también
funciones en materia de Comercio.

El 22 de abril de 1853 mediante las Bases para la Administracion de la Republica, se
creo la Secretaria de Fomento, Colonizacion, Industriay Comercio, a la cual se le
encomendo las atribuciones que en materia de economia y comercio tenia asignadas
el Ministerio de Justicia, Negocios, Eclesiasticos, Instruccién Publica e Industria.

Al promulgarse el Decreto del 23 de febrero de 1861, las atribuciones descritas se
reasignan entre seis Secretaria de Estado, correspondiendo a la Secretaria de
Fomento, entre otras, la de intervenir en el comercio, exposiciones de productos
industriales, lonjas, corredores, agentes de negocios, pesas y medidas.

Por el Decreto del Congreso de fecha 13 de mayo de 1891, se establecié el modo
como deben distribuirse los negocios entre las Secretarias de Estado, realizandose
una separacion de funciones entre la Secretaria de Fomento y la dependencia que se
denomino Secretaria de Hacienda, Crédito Publico y Comercio.

El 14 de abril de 1917 se publicé en el DOF la Ley de Secretarias de Estado, por la
que se creo la Secretaria de Industria y Comercio, la cual tendria a su cargo el
despacho de los asuntos relaciones con el comercio, industria en general, camaras y
asociaciones industriales y comerciales, enseianza comercial, mineria, petréleo,
propiedad mercantil e industrial, etcétera.

Sin embargo, el 31 de diciembre de ese mismo afio se reformé la citada Ley,
modificandose las facultades de la Secretaria y su denominacion por la de Secretaria
de Industria, Comercio y Trabajo, y ampliando sus atribuciones en materia de
trabajo. Esta amplia sus atribuciones en materia de trabajo.

[12]



El 6 de abril de 1934 se publico en el DOF la Ley de Secretarias de Estado,
Departamentos Administrativos y demas Dependencias del Poder Ejecutivo Federal,
creandose la Secretaria de la Economia Nacional.

El 31 de diciembre de 1935, La Ley de Secretarias y Departamentos de Estado se
reforma, ampliando las facultades de la Secretaria de Economia Nacional, para:
intervenir, cuando la venta de primera mano se haga por los productores directamente
a comerciantes extranjeros; el control de las industrias extractivas y de la industria
eléctrica; la organizacién, fomento y vigilancia de las sociedades cooperativas,
sociedades mercantiles, camaras y asociaciones industriales, etcétera.

Esta ley es sustituida por la publicada en el DOF de 21 de diciembre de 1946, por la
cual la dependencia toma el nombre de Secretaria de Economia y adiciona a su
competencia la conservacion y el desarrollo de los recursos naturales del pais, asi
como asuntos relaciones con el seguro social.

La Ley de Secretarias y Departamentos de Estado, publicada en el Diario Oficial de 24
de diciembre de 1958, restituye a la dependencia la denominacion de Secretaria de
Industria y Comercio'’, suprime facultades que le habia sido conferidas por
disposiciones anteriores y le otorgo las atribuciones de intervenir en todo lo relacionado
con la industria pesquera y fomentar el comercio exterior del pais.

Con la publicacion de la Ley Organica de la Administracion Publica Federal en el DOF
del 29 de diciembre de 1976, la dependencia se transformé en Secretaria de
Comercio, suprimiéndosele las atribuciones relativas a pesca y facultdndola para
formular y conducir las politicas generales de comercio interior y exterior. No obstante,
a través del Decreto de reformas y adiciones a la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal, publicado en el DOF el 29 de diciembre de 1982, la Secretaria de
Comercio se convirti6 en la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial,
confiriéndosele nuevas facultades y redistribuyendo algunas que tenia.

Durante los afios 7985 y 2000 la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial, sufrid
varias modificacion, se creé la Unidad de Practicas Comerciales Internacionales, la
Unidad de Negociaciones del Tratado de Libre Comercio, la Subsecretaria de
Negociaciones Comerciales Internacionales, la Direccién General de Negociaciones
de Servicios y Europa; las delegaciones Federales se agruparon por zonas; se
reestructurd la Direccion General de Representaciones Federales, la Subsecretarias

7 En este trayecto de la Secretaria de Industria y Comercio, especificamente en el afio 1973, se tienen
el primer antecedente de la actual Direccién General de Recursos Humanos, que se encontraba en la
extinta Direccién General de Administracion, cuyas atribuciones estaban delimitadas en el Articulo 15
del Reglamento Interior de la Secretaria de Industria y Comercio (DOF 17-VI11-1973).
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de Comercio Exterior y la de Inversion Extranjera; se destituyo de la Secretaria las
funciones de inspeccion y vigilancia en materia de precios vy tarifas.

Hasta el 10 de agosto de 2000 se publicd en el DOF, el Reglamento Interior de la
Secretaria de Comercio y Fomento Industrial, el cual incorpord la denominacion y
atribuciones del Secretario Técnico de Planeacion, Comunicacion y Enlace, de la
Direccion General del Registro Nacional de Vehiculos, de las Delegaciones y
Subdelegaciones Federales y Oficinas de Servicios y de las Representaciones
Comerciales en el Extranjero, asimismo, se cambio la denominacion de algunas
unidades administrativas.

Posteriormente, mediante el Decreto por el que se reforman, adicionan y derogan
diversas disposiciones de la Ley Organica de la Administracién Publica Federal,
publicada en el DOF el 30 de noviembre de 2000, la Secretaria de Comercio y Fomento
Industrial cambidé su denominacion a la de Secretaria de Economia, adicionandole
entre otros asuntos, el de coordinar y ejecutar la politica nacional para crear y apoyar
empresas que asocien a grupos de escasos recursos en areas urbanas a través de
acciones de planeacion, programacion, concertacion, coordinacion, evaluacion,
aplicacién, recuperacion y revolvencia de recursos para ser destinados a los mismos
fines.

Sin embargo, el 22 noviembre de 2002, se realizaron cambios de denominacion y
redistribucion de facultades en algunas unidades administrativas que formaban parte
de la Secretaria de Economia, esto como resultado de la publicacion del nuevo
Reglamento Interior de la Secretaria de Economia en el DOF.

A partir de esto nuevo reglamento, el papel de la Secretaria de Economia ha sido
conducir la modernizacion de la economia mexicana, provocando la transformacion de
una economia nacional; promoviendo la creacion de instituciones que apoyen el
camino de esa direccion; promulgando reglamentos, acuerdos o0 reglas que
fortalezcan el funcionamiento de los mercados domésticos que regulan la intervencion
extranjera y el comercio internacional, que establezcan condiciones econdmicas que
incentiven el crecimiento de la economia y de la productividad de todos los factores de
produccion y que promuevan la eficiencia econémica y la participacion exitosa de las
empresas mexicanas en los mercados internacionales.

1.2.2 Filosofia institucional y estructura organica

Histéricamente, la Secretaria de Economia ha tenido un papel fundamental en el
desarrollo econdmico y el progreso social de México y la Filosofia institucional que
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describe la postura y el compromiso que esta dependencia con la sociedad, es la
siguiente:

a) Misidn
Ser una institucion que promueve e instrumenta politicas publicas y programas
orientados a crear mas y mejores empleos, mas y mejores empresas y mas y
mejores emprendedores.

b) Visién
La Secretaria de Economia sera la dependencia del gobierno federal que
promueva la generacion de empleos de calidad y el crecimiento economico del
pais, mediante el impulso e implementacion de politicas publicas que detonen
la competitividad y las inversiones productivas.

Sin embargo, cabe mencionar que al mes de mayo del 2014 esta Secretaria estaba en
proceso de transicion, derivado del cambio de gobierno y de la publicacion del Plan
Nacional de Desarrollo 2013-2018, que dentro de sus estrategias transversales esta el
de: “Gobierno Cercano y Moderno”.

“La estrategia Gobierno Cercano y Moderno tiene como propdsito promover un gobierno
con politicas y programas enmarcados en una Administracion Publica orientada a
resultados, que sea eficiente y tenga mecanismos de evaluacion que mejoren su
desempefio, que optimice el uso de los recursos publicos, que simplifique la normatividad y
tramites gubernamentales, que rinda cuentas de manera clara y oportuna a la ciudadania,
y que utilice las nuevas TIC.”8

Por lo anterior, se inicio el proyecto de una nueva mision y visién para la Secretaria,
mismas que estuvieran alineadas con la estrategia transversal referida y que
permitieran a esta dependencia, manifestar su compromiso con la sociedad para lograr
un México Préspero.

e Proyecto de Vision de la Secretaria de Economia

Fomentar la productividad y competitividad de la economia mexicana mediante
una innovadora politica de fomento industrial, comercial y de servicios, asi como
el impulso a los emprendedores y las empresas de los sectores social y privado,
fincado en la mejora regulatoria, la competencia de mercado y la diversificacion
del comercio exterior, para lograr el bienestar de los consumidores, un mejor
ambiente de negocios, fortalecer el mercado interno y la atraccion de inversiéon
nacional y extranjera, que mejore las condiciones de vida de los mexicanos.

8 Programa para un Gobierno Cercano y Moderno 2013-2018. Diario Oficial de la Federacion, 30 de
agosto de 2013.
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e Proyecto de Mision de la Secretaria de Economia
Ser una dependencia que contribuye a generar las condiciones econdémicas
para mantener a México en su maximo potencial, de una manera cercana a la
gente, abierta y transparente, con emprendedores que estimulen una cultura
innovadora, de apego a la formalidad y empresas productivas y competitivas,
que participan en mercados eficientes con consumidores fortalecidos

De conformidad con lo anterior, la Secretaria cuenta con un Cédigo de Etica y un
Cddigo de Conducta que son normas de actuacién para los servidores publicos, ya los
que orienta e impulsa a cumplir con la vision y los objetivos institucionales bajo una
serie de principios y valores.

c) Valores
El Cédigo de Etica de los Servidores Publicos de la Administracién Publica
Federal, contiene reglas generales de conducta sustentadas en los principios
rectores del servicio publico, que orientan las acciones individuales de aquéllos
en el ejercicio de sus funciones para atender, bajo la direccidn y coordinacion
de las instituciones de gobierno, las demandas de la sociedad.

Los principios y/o valores a los que hace referencia dicho cédigo y que por ende
aplican a la Secretaria, son: bien comun, honradez, transparencia y rendicion
de cuentas, imparcialidad, generosidad, igualdad y respeto.

En cuanto al codigo de conducta, los valores que se consideran en el mismo y
que forman parte del actuar del personal, son:

e Cumplimiento del empleo, cargo o comision en el servicio publico

e Uso racional y responsable de los recursos publicos:

e Equidad de Género y no discriminacion

e Conflictos de intereses

e Relacién con otras Dependencias y entidades de los distintos 6rdenes
de gobierno

e Transparencia y rendicién de cuentas

¢ Innovacion en los procesos y servicios que brinda la Secretaria

e Integridad en el ejercicio del servicio publico

Estos valores, enmarcan la conducta de todos los y los servidores publicos, que
conforman a la Secretaria, misma que esta estructurada de la siguiente manera:

[16]



% Tres Subsecretarias, una oficialia mayor y treinta y un unidades
administrativas. (Anexo 1. Organigrama de la Secretaria de Economia)

« Cincuenta y uno representaciones federales en el pais, distribuidas en
treinta y dos delegaciones y diecinueve subdelegaciones.

s Siete representaciones comerciales en el extranjero, con sede en:
Ginebra, Suiza; Bruselas, Bélgica; Washington, D.C., Estados Unidos de
América; Ottawa, Canada; Tokio, Japdn; Paris, Francia y Montevideo,
Uruguay.

< Cuatro Organos Administrativos Desconcentrados:'® Comision Federal
de Competencia (COFECO), Comision Federal de Mejora Regulatoria
(COFEMER), Instituto Nacional de la Economia Social (INAES) y el Instituto
Nacional del Emprendedor (INADEM).

% Cuatro Organos Administrativos Desconcentrados:2° Comision Federal
de Competencia (COFECO), Comision Federal de Mejora Regulatoria
(COFEMER), Instituto Nacional de la Economia Social (INAES) y el Instituto
Nacional del Emprendedor (INADEM).

< Entidades Paraestatales?’
a) Organismos publicos descentralizados:
= Centro Nacional de Metrologia (CENAM)
Instituto Mexicano de la Propiedad Industrial (IMPI)
= Servicio Geoldégico Mexicano (SGM)
» Procuraduria Federal del Consumidor (PROFECO)
b) Empresas de participacién estatal mayoritaria:
= Exportadora de Sal, S. A. de C. V. (ESSA)
c) Fondos y fideicomisos:
» Fideicomiso de Fomento Minero (FIFOMI)
* ProMéexico.

9 Para la mas eficaz atencidn y eficiente despacho de los asuntos de su competencia, las Secretarias
de Estado podran contar con érganos administrativos desconcentrados que les estaran jerarquicamente
subordinados y tendran facultades especificas para resolver sobre la materia y dentro del ambito
territorial que se determine en cada caso, de conformidad con las disposiciones legales aplicables. Ley
Organica de la Administracién Publica Federal, op. cit., Articulo 17.

20 Para la mas eficaz atencion y eficiente despacho de los asuntos de su competencia, las Secretarias
de Estado podran contar con 6rganos administrativos desconcentrados que les estaran jerarquicamente
subordinados y tendran facultades especificas para resolver sobre la materia y dentro del ambito
territorial que se determine en cada caso, de conformidad con las disposiciones legales aplicables. Ley
Organica de la Administracion Puablica Federal, op. cit., Articulo 17.

21 Dicho de una institucion, de un organismo o de un centro que, por delegacion del Estado, coopera a
los fines de este sin formar parte de la Administracion Publica.
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En términos generales y sin considerar al personal adscrito a los Organos
Desconcentrados y Entidades Paraestatales, por la cierta autonomia u otorgamiento
de facultades de decision y financiamiento presupuestario, se puede delimitar que la
Secretaria de Economia (como cabeza de sector), al mes de mayo de 2014 se
encontraba conformada por 3,674 servidores publicos, los cuales se identificaron en la
plantilla de personal correspondiente a la primera quincena del citado mes.

Tabla 1. Personal en Plantilla del 01 al 15 de mayo de 2014

Servidores publicos por tipo de plaza Total servidores
Servicio Profesional de Carrera 2 1234
Designacion directa 23 87
Gabinete de apoyo 2 113
Operativo (base) 25 1871
Eventual 26 369
Total general de servidores Publicos 3674

El personal inmerso en el universo de esta Secretaria contribuye con una perspectiva
de largo plazo, en la competitividad de México mediante el disefio y formulacién de
politicas publicas que permiten el incremento del nivel de riqueza y bienestar de la
poblacion, por lo que requieren de una constante capacitacion que los prepare y
actualice para el desempefo de sus funciones.

22 Puestos referidos en el Articulo 5° de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal.

23 Pyestos que no estan sujetos a la Ley del Servicio Profesional de Carrera y su Reglamento, en virtud
de que el procedimiento para realizar la designacion o expedir el nombramiento de su fitular, se
encuentra establecido en alguna Ley o en disposiciones constitucionales.

24 Pyestos adscritos a los Secretarios, Subsecretarios, Oficiales Mayores, Titulares de Unidad, Titulares
de Organos Desconcentrados y equivalentes para desempefiar un cargo o comisién en las secretarias
particulares, coordinaciones de asesores, coordinaciones de comunicacion social y servicios de apoyo,
de cualquier nivel de conformidad con el presupuesto autorizado.

25 Puestos que tienen un contrato colectivo y/o estan sindicalizados.

26 Pyestos que mediante un nombramiento libre se incorpora a la Administracion Publica en una relaciéon
de naturaleza administrativa, no reservado a funcionarios de carrera, con caracter temporal y funciones
exclusivamente calificadas de confianza o asesoramiento especial, que cesa libremente por la autoridad
que le nombré y en todo caso de forma automatica cuando se produzca el cese o expire el mandato de
la autoridad a la que preste su funciones.
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1.2.3 Ubicacion de la actividad profesional pedagdgica en la Secretaria de
Economia

Con respecto a la estructura organica que guarda la Secretaria de Economia para el
ejercicio de las atribuciones que se le encomiendan juridicamente, cabe mencionar
que el espacio en donde se ha llevado a cabo la actividad profesional pedagdgica, es
el Departamento de Capacitacién a Personal de Mando.

El Departamento depende de la Subdireccion de Capacitacion, misma que se
desprende de la Direccion de Desarrollo de Capital Humano, la cual depende de la
Direccion General De Recursos Humanos (DGRH), quien en el ambito de su
competencia y con fundamento en lo establecido en el Manual de Organizacién de la
Secretaria de Economia, numeral 1.4.3 Direccion General de Recursos Humanos,
publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 19 de julio de 2013; y en el
Reglamento Interior de la misma, Articulo 44; se le atribuyen las bases para la
organizacion, funcionamiento y desarrollo del Sistema del Servicio Profesional de
Carrera, con el objetivo de atraer, mantener, motivar y formar mejores servidores
publicos que brinde un servicio competitivo.

Las principales atribuciones que se le encomiendan, en materia de profesionalizacion
para el servicio publico son:

[.]

X. Planear, disefiar, implementar y difundir los esquemas de profesionalizacion,
capacitacion y desarrollo del capital humano en la Secretaria, para mejorar su desempefio
y productividad;

Xl. Coordinar la implantacién de mejores practicas en materia de recursos humanos que
fomenten la productividad, el desarrollo y la mejora de la operacion en la Secretaria;

[..]

XXI. Administrar y operar el Sistema del Servicio Profesional de Carrera, de conformidad
con las disposiciones aplicables;

XXIl. Integrar los Comités Técnicos de Profesionalizacién y de Seleccién, y proponer en su
caso, las medidas que consideren adecuadas para el mejoramiento y operacion del Sistema
del Servicio Profesional de Carrera, [...J*"

Para dar atencion a las citadas atribuciones, para ser mas precisos, a la referida en la
fraccion XXI del Reglamento Interior, la DGRH cuenta con seis Direcciones de Area,
que a través de alguno de sus departamentos operan cada uno de los subsistemas del
Servicio Profesional de Carrera.

27 Reglamento Interior de la Secretaria de Economia. Diario Oficial de la Federacion, 22 de noviembre
de 2012, Articulo 44.
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Diagrama 1. Organigrama de la Direccion General de Recursos Humanos
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La Direccion de Desarrollo de Capital Humano, tiene por objetivo implementar
politicas y estrategias que desarrollen el capital humano y que impulsen una cultura
organizacional que contribuya al cumplimiento de los objetivos de la Secretaria de
Economia.

Esta direccion de area, coordina y supervisa dos subsistemas del Servicio Profesional
de Carrera, el de Capacitacion y Certificaciéon de Capacidades y el de Evaluacion del
Desempefo; para ello cuenta con dos Subdirecciones, las cuales se denominan
Subdireccion de Desarrollo Organizacional y Subdireccion de Capacitacion.

La primera Subdireccién referida, administra el Subsistema de Evaluacion del

Desempefo, mientras que a la segunda Subdireccion le corresponde el Subsistema
de Capacitacioén y Certificacion de Capacidades.

Diagrama 2. Organigrama de la Direccion de Desarrollo de Capital Humano

Direccion de Desarrollo de Capital Humano

Subdireccién de Desarrollo Organizacional ‘ ‘ Subdireccion de Capacitacién

La Subdireccion de Desarrollo Organizacional lleva a cabo la aplicacion de la Encuesta
de Clima y Cultura Organizacional en la Secretaria de Economia, supervisa la
aplicacién del procedimiento para la evaluacion del desempefio de los Servidores
Publicos, asi como el otorgamiento de reconocimientos al personal y elaboracion de
estrategias que permitan un ambiente con equidad e inclusion.
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Mientras tanto, la Subdireccion de Capacitaciéon tiene a su cargo desarrollar y/o
fortalecer los conocimientos, habilidades, actitudes y valores de las y los servidores
publicos de la dependencia con el propdsito de incrementar la eficiencia y eficacia en
sus funciones; asi como proveer lo necesario para su certificacion en el marco del
Servicio Profesional de Carrera.

Para lograr lo anterior, la Subdireccion se encuentra conformada por tres
departamentos: Evaluacion de la Capacitacion, Capacitacion Operativa y Capacitacion
de Mando. Estos tres departamentos operan el proceso de capacitacion y solo uno de
ellas tiene de manera particular el de Certificacion de Capacidades.

Diagrama 3. Organigrama de la Subdireccion de Capacitacion

. .
Departamento de Evaluacién de la Capacitacién
|

Subdireccidn de Capacitaciéon Departamento de Capacitaciéon Operativa

Departamento de Capacitacion de Mando

El Departamento de Evaluacion de la Capacitacién, aporta informacion evaluativa
sobre los resultados alcanzados por el Programa Anual de Capacitacion y sobre las
causas que incidieron en estos resultados, para la toma de decisiones que permita la
mejora de los procesos de capacitacion.

El Departamento de Capacitacion Operativa, disefia e implementa las estrategias de
capacitacién y/o profesionalizacion para el personal operativo, con el propédsito de
incrementar la eficiencia y eficacia en el desempefio de sus funciones.

El Departamento de Capacitaciéon de Mando, espacio en donde se ha llevado a cabo
la actividad profesional pedagdgica, tiene como objetivo implementar acciones de
capacitacion y certificacion orientadas a incrementar y fortalecer actitudes, aptitudes y
conocimientos del personal de mando, asi como mantener actualizado su perfil, en
cumplimiento a la normatividad en materia del Servicio Profesional de Carrera.

Por consiguiente, las funciones establecidas en este Departamento son:
1) Analizar la informacion obtenida del proceso de deteccién de necesidades de

capacitacion del personal de mando.
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2) Disenar el programa de capacitacion especifico del personal de mando y
gestionar acciones necesarias para llevarlo a cabo.

3) Evaluar los programas de capacitacioén especificos para el personal de mando.

4) Integrar los expedientes de los cursos y programas de capacitaciéon especificos
para el personal de mando y capturar la informacién en el sistema de registro
correspondiente.

5) Elaborar e integrar la documentacion necesaria para la contrataciéon de los
servicios de capacitacién y/o certificacion de capacidades profesionales del
personal de mando.

6) Gestionar las acciones correspondientes al subsistema de certificacion de
capacidades profesionales para que el personal, a quien le aplica el servicio
profesional de carrera, mantenga actualizado su perfil.

7) Integrar la informacion correspondiente al Subsistema de Capacitacion y
Certificacion de Capacidades profesionales.

8) Elaborar los reportes de avance del Programa Operativo Anual (POA) en esta
materia.

Para el desarrollo de estas funciones y alcance del objetivo establecido en el
Departamento de Capacitacién a Personal de Mando, ademas de la Jefatura del
mismo, se cuenta con un puesto de Profesional Ejecutivo de Servicios Especializados
(rango de Enlace en el Sistema del Servicio Profesional de Carrera) y cuatro puestos
de base (personal operativo), quienes apoyan en la operaciéon de la capacitacion y
certificacion de capacidades de los servidores publicos de carrera.

Por las actividades que se realizan en este Departamento, se requiere mantener una
comunicacién constante con las diferentes areas de la Secretaria y con otras
Dependencias, en lo relativo a la operatividad del Subsistema de Capacitacion y
Certificacion de Capacidades, el cual que cuenta con ciertas particularidades juridicas
y administrativas que dan pauta para la intervencion pedagogica en los procesos.

Ante este planteamiento, es necesario presentar brevemente cada uno de los procesos
que conforman al Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades que
opera el Departamento de Capacitacion de Mando en colaboracion con el
Departamento de Evaluacién de la Capacitacion y del Departamento de Capacitacion
Operativa; esto, antes de describir las actividades pedagdgicas realizadas en el
departamento para el desarrollo de los dos procesos.

[22]



Capitulo 2. La capacitacion como medio para profesionalizar a los
servidores publicos de la Secretaria de Economia

Derivado a que la actividad profesional pedagdgica a describir, se presenta durante la
operacion del Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades que se lleva
a cabo en el Departamento de Capacitacion de Personal de Mando de la Secretaria
de Economia, resulta importante exponer principalmente los elementos juridicos,
conceptuales y educativos de cada uno de los procesos que conforman el citado
subsistema. Por lo que, el presente capitulo se centrara en exponer el primer proceso,
el de capacitacion, dejando para el siguiente capitulo el respectivo al proceso de
certificacién de capacidades, esto al ser considerados como dos procesos distintos. El
primero aplicable a todo el personal que conforma la Dependencia y el segundo
unicamente aplicable al personal que forma tarde del Servicio Profesional de Carrera.

2.1 Fundamento del proceso de capacitacion en la Secretaria de Economia

Unos de principales fundamentos legales que se reconocen como la linea normativa
de la capacitacion en la Administracion Publica Federal, son: la Constitucion Politica
de los Estados Unidos Mexicanos, en su articulo 123, Apartado “B”, fraccion VII; la Ley
del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, en su capitulo
Quinto del Titulo Tercero; el Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracién Publica Federal, en sus Capitulos Segundo, Tercero y Décimo
Segundo.

Lo anterior, sin mencionar que hasta el afio 2010, la capacitacion también se regian
por lo establecido en: la Norma para la Capacitacion de los Servidores Publicos emitida
por la Secretaria de la Funcion Publica, publicada en el DOF el 2 de mayo de 2005; y
el Oficio Circular SSFP/413/004/2009, de fecha 10 de febrero de 2009, Oficio por el
que se comunica a los Directores Generales de Recursos Humanos, homélogos o
equivalentes en las Dependencias y Organos Desconcentrados sujetos a la Ley del
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, que toda accion
de capacitacion debe ser evaluada y los criterios para ello.

A partir del 12 de julio de 2010, se publica en el Diario Oficial de la Federacion el
Acuerdo por el que se Emiten las Disposiciones en Materia de Recursos Humanos y
del Servicio Profesional de Carrera, el cual a la fecha regula la operaciéon de los
procesos de Recursos Humanos de la Administracion Publica Federal, incluyendo el
proceso de capacitacion. Esto como complemento a lo establecido en la Ley del
Servicio Profesional de Carrera y su Reglamento que contindan vigentes.
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Adicional a la normatividad anterior, en el caso particular de la Secretaria de
Economia, se cuenta con el ordenamiento denominado Condiciones Generales de
Trabajo, que de igual manera contienen algunas disposiciones en materia de
capacitacion, especificamente para los Trabajadores de base de la Secretaria, en
términos del articulo 2° en relacion conde la Ley Federal de los Trabajadores al
Servicio del Estado, Reglamentaria del apartado B del articulo 123 Constitucional.

Bajo este contexto, el proceso de capacitacion resulta aplicable a todo el personal que
conforma a la Secretaria de Economia por ser un derecho y una obligacién que se
confiere a todos los trabajadores por Ley; asi también por ser una parte del modelo de
Profesionalizacién que se establece para la Administracion Publica Federal.

La profesionalizacion resulta ser un estrategia a través de la cual las instituciones
estatales pueden disponer de personal que garantice a la ciudadania la profesionalidad
y objetividad, vocacion democratica y el respeto a los principios de igualdad, mérito y
competencia (en términos coloquiales significa resultados crecientes, competencias y
capacidades permanentemente actualizadas y servidores publicos satisfechos y
orgullosos de serlo).

Bajo este contexto, la capacitacién se considera como un proceso determinante para
la profesionalizacion del personal por ser el proceso orientado a: impulsar que
adquieran las competencias requeridas para el desempefo de su puesto u otros de
mayor responsabilidad; permitir aumentar la productividad y competitividad; e
involucrar la transmision de informaciones, el desarrollo de habilidades, desarrollo o
modificacion de actitudes y el desarrollo de conceptos dentro de la cultura institucional.
Esto, en virtud de que tiene por objetivos:

l. Desarrollar, complementar, perfeccionar o actualizar los conocimientos y habilidades
necesarios para el eficiente desemperio de los servidores publicos de carrera en sus
cargos;

1. Preparar a los servidores publicos para funciones de mayor responsabilidad o de
naturaleza diversa, y

1. Certificar a los servidores profesionales de carrera en las capacidades profesionales
adquiridas. 28

Asi también,

V. Proporcionar los medios necesarios para que los Trabajadores “puedan adquirir los
conocimientos que les permitan obtener ascensos conforme al escalafén, procurar el

28 | ey del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal. op. cit., Articulo 46
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mantenimiento de su aptitud profesional y aumentar la calidad de trabajo, obligandose
los Trabajadores a asistir dentro de su jornada a los lugares que se establezcan.”

Por consiguiente, las acciones de capacitacion que se programan deben tener como
origen un Diagndstico de la Deteccion de las Necesidades de Capacitacion y deben
guardar proporcion y congruencia en sus contenidos con la mision, vision y ambito de
atribuciones de la Secretaria de Economia. Para ello en el Diagndstico se debe
considerar al menos una fuente institucional y una individual que se sefiale en el
numeral 47 del Acuerdo por el que se Emiten las Disposiciones en Materia de
Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera.

a) Fuentes institucionales:
e Planeacion estratégica de la Institucion
e Resultados de la encuesta de clima organizacional
e Encuestas de servicio al cliente o al ciudadano
e Retroinformacién de programas de capacitacion y actualizacion
anteriores
e Diagnostico Organizacional
e Cambios en los procesos
e Cambios en los equipos o plataformas:
e Plan Nacional de Desarrollo
o Estudios prospectivos

b) Fuentes Individuales:
¢ Resultados de la evaluacién del desempefio
¢ Resultados de ingreso
e Perfil de puesto
e Acciones de desarrollo
e Planes de estudio
¢ Resultados de las acciones de capacitacion

Lo anterior permite identificar las areas del conocimiento, habilidades, aptitudes y en
su caso actitudes en que debe capacitarse al personal y asi estar en posibilidades de
realizar la programacioén de la capacitacion alineada a las estrategias y objetivos de la
Secretaria.

De manera concreta, la capacitacion en las Dependencias de la Administracion Publica
Federal y especificamente en la Secretaria de Economia, es un apoyo en la practica
del trabajo que se da mediante una actividad planeada de manera anual y basada en

29 Articulo 129
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las necesidades reales de la Institucion; resulta ser un proceso y no actividades
aisladas o puntuales; se enmarca en los objetivos de la organizacion y se basa en un
proyecto o en una estrategia institucional; toma en cuenta las expectativas de sus
integrantes y las caracteristicas de la cultura organizacional.

La capacitacion, es un proceso educativo que considera tres etapas: la reflexion sobre
la situacion del trabajo, el analisis de la informacion y la aplicacion a la practica laboral,
ya que permite entender el trabajo y buscar la manera de mejorarlo. Por lo tanto, debe
ser un proceso de ensefianza-aprendizaje dialégico y problematizador, que oriente al
personal a “aprender a aprender”.

Ante tal situacion, actualmente la DGRH de la Secretaria de Economia, a través de
sus Departamentos de capacitacion se encuentra trabajando en el disefio de
estrategias que le permita al personal de la Institucion identificar que el esfuerzo de
capacitacién es un proceso que va mas alla de una funcién administrativa y de un
requisito obligatorio. Se busca que el personal desarrolle un proceso reflexivo de su
proceso formativo a fin de que “aprenda a Aprender para aprender a Ser y asi aprenda
a Hacer.™°

Lo anterior, considerando lo que Alfonso Siliceo define como los fines basicos de la
capacitacion: promover el desarrollo integral del personal y, asi, el desarrollo de la
Institucidon; ademas de lograr el desarrollo de conocimientos técnicos, necesario para
el desempeno eficaz del puesto. Esto en funcion de que “la capacitacion es un medio
formidable para encauzar al personal de una empresa logrando una autentica
automotivacion e integracién de la misma™’

En este sentido, la capacitacion como accion formativa va encaminada a proporcionar
conocimientos tedricos y/o técnicos; asi como también a una practica vivencial que
genere una mejora de las capacidades del servidor publico en su desempeno y
competencias laborales que impacten en su area de trabajo. Esto implica gestionar
una capacitacion de calidad, orientada a desarrollar las aptitudes humanas para una
vida activa, lo cual significa tener en cuenta todas las necesidades del personal y
acompanarlo en su realizacién.

De conformidad con lo establecido en el Reglamento de la Ley del Servicio Profesional
de Carrera, los requisitos de calidad conforme a los cuales se debe impartir la
capacitacién, son:

30 Siliceo, A. Alfonso, Capacitacion y desarrollo de personal, México, Limusa; 2004, p 16.
31 lbidem. p. 22
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I.  Deberan ser consistentes los diversos elementos del curso, tales como: objetivos,
temario, capacidades a desarrollar, informacién y seguimiento proporcionados al
participante sobre sus resultados en ejercicios, evaluaciones y plan curricular;

Il.  Considerar el uso de técnicas y metodologias adecuadas conforme al contenido
tematico, con el fin de fortalecer el aprendizaje;

Ill.  Que el uso del lenguaje y el disefio grafico sean apropiados para fortalecer el proceso
de aprendizaje;

IV.  Que prevean facilidades de interaccién entre el participante y el instructor, y

V. En cursos impartidos por medios remotos, que cumplan con las caracteristicas
operativas de compatibilidad, acceso y funcionalidad para los participantes, a fin de que
puedan ubicarse y desplazarse con facilidad entre temas, unidades y médulos.32

De ahi la importancia de que se asuma al pedagogo como especialista y técnico en
formacidn, o bien, como un formador “capaz de acompariar, de conducir™? al servidor
publico en el proceso de su profesionalizacion para que a través de su nocion de sujeto
y capital humano esencial para el buen funcionamiento de la Secretaria, comparta y
construya sus saberes, aplicandolos en beneficio propio y de los demas, ya que en un
contexto de cambio permanente, se identifica la necesidad de contar con capital
humano productivo, eficiente, eficaz y competitivo que permita enfrentar y superar los
nuevos retos, realidades y tendencias sociales, econdémicas, politicas y educativas.

La capacitacion al ser “toda accion educativa intencionada, destinada al desarrollo de
las actividades, los conocimientos y las destrezas de la poblacion, para los fines de su
participacion en las actividades productivas™, indica que su objetivo es contribuir a la
realizacidn plena del sujeto, propdsito que se le atafie a la educacion, pues el ser
humano es un todo, con diferentes dimensiones que necesita desarrollar para alcanzar
su realizacion.

El hombre es una unidad bio-psico-social, es un Ser razonable y el unico educable,
por lo cual su educacién es y debe impartirse permanentemente, es decir a lo largo de
toda la vida y en funcion del cambio que vive.

32 Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal, Diario
Oficial de la Federacion, 06 de septiembre de 2007, Articulo 56.

33 Canto Arjona, Valentina. “Federico Garcia Lorca: pedagogo: a cien afios del nacimiento del poeta”,
Correo del Maestro NUum. 29, octubre 1998, p. 45, referido en:
http://campus.ajusco.upn.mx:8080/upn/bitstream/handle/11195/113/REVISTA%2029 Federico%20Ga
rcia.pdf?sequence=1, consulta realizada el 16 de enero de 2014.

34 Sanchez Juarez, Gilberto, “Trabajo y capacitacion”, en Bravo Jiménez, Manuel, Pedagogia para el
Adiestramiento, México, Vol. 19, Numero 34, Afo 1979, Enero — Marzo, p. 11.
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La educacién a lo largo de la vida se basa en cuatro pilares: Aprender a conocer, aprender
a hacer, aprender a vivir juntos, aprender a ser. Aprender a conocer, combinando una cultura
general suficientemente amplia con la posibilidad de profundizar los conocimientos en un
pequefo numero de materias. Aprender a hacer a fin de adquirir no solo una calificacién
profesional, sino mas generalmente, una competencia que capacite al individuo para hacer
frente a gran numero de situaciones y a trabajar en equipo. Aprender a vivir juntos
desarrollando la comprension del otro y la percepcién de las formas de interdependencia
respetando los valores del pluralismo, comprensiéon mutua y paz. Aprender a ser para que
florezca mejor la propia personalidad y se esté en condiciones de obrar con creciente
capacidad de autonomia, de juicio y de responsabilidad personal. Mientras los sistemas
educativos formales propenden a dar prioridad a la adquisicion de conocimientos, en
detrimento de otras formas de aprendizaje, importa concebir la educacién como un todo.%

En este sentido, “la educaciéon permanente puede interpretarse como un proceso
continuo de aprendizaje en el tiempo y en el espacio, que se apoya en medios
institucionales, materiales y humanos y que se da en el seno de la sociedad.”® Esto
debido a que dia con dia se adquieren conocimientos y se requiere de una
adaptabilidad al mundo y a las demandas sociales.

Con base en lo anterior, en la Secretaria de Economia, ademas de considerar a la
capacitacion como una funcion administrativa y como un derecho y obligacion
conferida a los servidores publicos; se identifica a este proceso como una de las
modalidades que cubre la educacién de los sujetos en una de sus etapas de la vida y
que se orienta al desempefo eficiente de las actividades laborales, al desarrollo
individual, asi como de los equipos de trabajo que conforman a la institucién, a fin de
contribuir en el rescate de la ética publica, recuperacion de la identidad, promocién de
un cambio cultural y fortalecimiento de la capacidad del Estado para mejorar la calidad
de vida de la poblacion.

2.2 El proceso de capacitacion para la Administracion Publica Federal. El caso
de la Secretaria de Economia

El modelo educativo del proceso de capacitacion se sustenta en principios basados en
las teorias vigentes de educacién para adultos, tiene un enfoque de formacién basado
en capacidades (sindénimo de competencias), orientado a brindar acciones educativas
vinculadas al desarrollo de las habilidades y conocimientos y a la adquisicion de
valores y actitudes necesarios para el desempeno de la funcion de los puestos.

35 Delors, Jackes. La Educacion Encierra un Tesoro, 1996. Apud. Fernandez, J. M.: Matriz de

competencias del docente de educacion basica. Referido en:
http://www.rieoei.org/investigacion/939Fernandez.PDF. Consulta realizada el 17 de diciembre de 2013,
p. 4.

36 Lara Di Lauro, Maria Teresa, et al., “Los Aspectos Economicos de la Educacion Permanente”, en
Bravo Jiménez, Manuel. Pedagogia para el Adiestramiento. México, Vol. 9, Numero 36, Afio 1979. Julio-
Septiembre, p. 67.
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Por lo anterior, en el Acuerdo por el que se Emiten las Disposiciones en Materia de
Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera se menciona que “el proceso
de capacitacion estara integrado por las etapas de planeacion, diseio, operacion,
evaluacién y seguimiento de la capacitacion™’, mismo que estan bajo la coordinacién
de la Direccion General de Recursos Humanos en cada Dependencia.

La etapa de Planeacién de la Capacitacion contempla la elaboracion del Diagndstico
de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion, los planes de estudios y los sistemas
de calificacion, con el fin de identificar brechas de capacitacién y desarrollo, es decir,
averiguar la distancia entre saberes y capacidades existentes, y saberes necesarios
para alcanzar los objetivos o logros institucionales.

Por ello, esta primera etapa requiere especial atencion en la recopilacion de la
informacion y su analisis, toda vez que conlleva lo siguiente:

a) El analisis de los resultados derivados de la aplicacion de la evaluacion del
desempefio (desconocimiento del puesto; carencia de aptitudes;
desconocimiento de métodos y procedimientos de trabajo, etcétera).

b) La identificacién de las causas evidentes, como lo son: la actualizacién y/o
cambios de los procedimientos; la modificacién de la tecnologia y los planes de
carrera de los servidores publicos.

c) La determinacion de las causas no evidentes, como pueden ser los resultados
que se obtienen derivados del diagndstico realizado sobre los factores del clima
laboral, codigo de conducta o equidad de género.

d) Promover el involucramiento de mandos medios y superiores en todo el proceso
de la capacitacion.

Lo anterior, derivado a que el Diagndstico de la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion debera:

. Identificar las areas del conocimiento, habilidades, aptitudes y en su caso actitudes en
que deberé capacitarse, segun sus necesidades reales, cada servidor publico;

Il.  Servir de base para que la programacién de la capacitacion se alinee a las estrategias
y objetivos de la Institucion;

87 Acuerdo por el que se emiten las Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio
Profesional de Carrera, asi como el Manual Administrativo de Aplicacion General en materia de
Recursos Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de Carrera. Op. cit., numeral
293.
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Ill.  Asegurar que la planeacion de la capacitacién considere el uso racional y eficiente de
los recursos;

IV.  Definir los objetivos y alcances de la capacitacion;

V.  Generar informacién que retroalimente a las diferentes etapas del proceso de

capacitacion;
VI.  Involucrar a los superiores jerarquicos de cada servidor publico, y
VII.  Considerar al menos una fuente institucional y una individual 38

La etapa del Disefio de la Capacitacion implica la elaboracién del Programa Anual
de Capacitacion, el cual tiene como propdsito que los servidores publicos dominen los
conocimientos y competencias necesarios para el desarrollo de sus funciones, esto a
través de acciones de capacitacion que de manera adicionalmente a lo establecido en
el articulo 56 del Reglamento (referirse a la cita textual que alude el pie de pagina
numero 7 del presente informe), considere los criterios siguientes:

I.  Seleccionar la modalidad (presencial, a distancia o mixta) mas adecuada con el fin de
atender las necesidades de capacitacion;

Il.  Determinar el tipo de accion de capacitacion a impartir;

Ill.  Cumplir con la aplicacion de los estandares de calidad determinados para las
acciones de capacitacion

IV.  Disenar las acciones de capacitacion con fines de certificacion considerando al efecto
la descripcion de la capacidad profesional de que se ftrate y verificando que sus
contenidos se impartan en por lo menos 20 horas;

V. Promover, en la medida de sus posibilidades, el disefio e imparticién de acciones de
capacitacion a través de personal interno con el propésito de reducir costos y
aprovechar la experiencia del personal de la propia dependencia, y

VI. Para el caso de las acciones de capacitacion con fines de induccién, debera
atenderse en adicion a lo previsto en el numeral 48, fraccién | inciso a), el tema del
Servicio Profesional de Carrera.

VIl. La DGRH establecera los medios y, de considerarlo procedente, formatos para
documentar la realizacion de las acciones con fines de induccién y hara lo necesario
para que dichas acciones se lleven a cabo en los plazos establecidos.%

En este sentido, el Programa Anual de Capacitacion de la Secretaria de Economia se
elabora considerando al menos los elementos y las acciones de capacitacion
siguientes:

38 Ibidem. Numeral 47.

39 Acuerdo por el que se emiten las Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio
Profesional de Carrera, asi como el Manual Administrativo de Aplicacion General en materia de
Recursos Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de Carrera. op. cit., numeral
293.

[30]



1) Acciones de Capacitacion:

a) De induccion: son las que corresponden a la formacion y capacitacion al
personal de nuevo ingreso, como son: aspectos generales sobre la
Administracion Publica Federal, de la Institucién, de equidad de género y
derechos humanos, aspectos especificos del puesto, y que
preferentemente se impartiran dentro de los tres primeros meses contados
a partir de la toma de posesion del puesto;

b) De fortalecimiento del desempefio: son las que corresponden a reforzar,
complementar y perfeccionar el desempefio de las funciones del puesto;

c) De actualizaciéon: son las que tienden a mantener vigentes los
conocimientos, habilidades y aptitudes que el desempenio de las funciones
del puesto exigen al servidor publico, y

d) De desarrollo: son las que corresponden a incrementar los conocimientos,
habilidades y aptitudes del servidor publico, con el fin de prepararle para
asumir funciones de mayor responsabilidad y complejidad.

e) Certificacion: son las que tienen como propdésito preparar a los servidores
publicos de carrera para la certificacion de capacidades profesionales

2) Modalidades de capacitacion:
a) Presencial;
b) A distancia, con apoyo de los sistemas tecnoldgicos disponibles, y

c) Mixta: la que resulta de la combinacion entre la modalidad presencial y a
distancia.

3) Tipo de accion:

a) Obligatorio: cuando estén relacionadas con las funciones y capacidades
profesionales sefaladas en el puesto que desempefa el servidor publico
de carrera

b) Optativo: todas las demas que no estén contempladas en la anterior.

4) Duracién de las acciones de capacitacion:
a) Acciones de certificacion: igual o mayores a 20 horas

b) Demas acciones: de 1 hora en adelante, segun las necesidades a
atender.
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5) Numero de grupos que se abriran:
a) 1 grupo
b) 2 grupos o mas

6) Personal al que va dirigido:

a) Mandos: Enlaces, jefes de departamento, subdirectores, directores de
area, directores generales adjuntos, directores generales u homaologos.

b) Operativos: personal de base y de confianza

Una vez elaborado y autorizado el Programa Anual de Capacitacion por el Comité
Técnico de Profesionalizacion, la Direccion General de Recursos Humanos, a través
de sus departamentos responsables de este proceso, comienza con la operacion de
la capacitacion, la cual es la tercera etapa a desarrollar. Esta operacion de la
capacitacién, consiste en:

l. Difundir a los servidores publicos de carrera, la programacion de las acciones de
capacitacion durante el primer cuatrimestre del afio informando cuando menos por cada
una su relaciébn con las necesidades de capacitacion detectadas, la fecha de
imparticion, los requisitos, el objetivo, la duracién en horas y el tipo de evaluacién que
se aplicara;

1. Cumplir, en la medida de sus posibilidades, la programaciéon de las acciones de
capacitacion y en caso de cambios, documentar los motivos e indicar como se cubriran
las necesidades que se habian detectado inicialmente;

1. Notificar a los servidores publicos de carrera los ajustes correspondientes a la
programacion de las acciones de capacitacion a lo largo del afio;

V. Asegurarse de que se apliquen las evaluaciones que correspondan en cada accion de
capacitacion;

V. Conservar las evidencias que acrediten la participacion de los servidores publicos de
carrera en alguna accién de capacitacion asi como de las calificaciones obtenidas en
la misma y en los casos en que se hayan comunicado por escrito resultados
reprobatorios de la capacitacion;

VI Involucrar al superior jerarquico inmediato en la participacion y seguimiento de la
capacitacion que reciba el personal a su cargo, y

ViI. Registrar en RH net a las instancias capacitadoras que impartan acciones de
capacitacion en la dependencia considerando entre otras cosas el resultado de la
evaluacion de reaccion obtenido en cada accion para la toma de decisiones
posteriores.40

40 |Ibidem. Numeral 300.
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De manera adicional, en la Secretaria de Economia se llevan a cabo otras actividades
como parte de la operacion de la capacitacion, mismas que contribuyen a que el
personal que conforma la Dependencia pueda participar en las diversas acciones en
las que resultaron programadas. Estas actividades referidas son:

1)

2)

Establecer las bases necesarias para lograr la coordinacion y logistica de los
eventos y/o acciones de capacitacion que se generan.

Coordinar, a través de enlaces de capacitacion*' de cada unidad administrativa,
la ejecucion de las acciones de capacitacion, es decir, la implantacion del
Programa de Capacitacion en cada una de ellas.

Generar las facilidades de caracter institucional, sin afectar las necesidades del
servicio y los resultados institucionales, a los servidores publicos para que
participen en acciones de capacitacion.

Difundir los lineamientos que se deben seguir para la cancelacion de
participacion en las acciones de capacitacion, lo cual permitira generar un
reprogramacion, de ser el caso.

Dar seguimiento al personal que se encuentra inscrito en cada accion de
capacitaciéon para que concluya con la misma de manera satisfactoria, o en todo
caso gestionar la cancelacidén de participacion del participante en la
capacitacion.

Establecer los procedimientos necesarios, para llevar a cabo tanto la evaluacion
de los resultados y/o logro de los objetivos, como del efecto o impacto que se
obtengan, derivados del proceso y acciones de capacitacion implantados en las
unidades administrativas que integran a la Secretaria.

Esta ultima actividad, induce al desarrollo de la cuarta etapa del proceso de la
capacitacion, la denominada evaluacion de la capacitacién, misma que tiene como
proposito:

1)

Determinar en qué medida se cumplen los objetivos de aprendizaje de las
acciones de capacitacion que se realizan en la dependencia u organo
desconcentrado;

41 Véase como enlace de capacitaciéon, a la persona que sirve de intermediaria entre la Unidad
Administrativa a la que pertenece y el 4rea de Capacitacion. Esta es designada por el Titular de la
Unidad y puede ser desde un jefe de departamento hasta el mismo titular, por lo que este personal no
hace referencia a aquellos que se encuentran ocupando un puesto en el rango de Enlace a nivel de
estructuras.
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5)

Proveer informacion util para la deteccién de necesidades de capacitacion, a
través de los resultados obtenidos;

Aportar elementos para el desarrollo de los servidores publicos;

Brindar informacion que acredite que el servidor publico mantiene actualizado
su perfil y los conocimientos, habilidades, aptitudes y en su caso actitudes
requeridas para el desempefio de su puesto, y

Contribuir a la mejora de las acciones de capacitacion.

Para ello se deben utilizar los mecanismos que establezcan las Direcciones Generales
de Recursos Humanos de cada dependencia, sin perder de vista que es necesario
aplicar al menos la evaluacién de reaccion y la de aprendizaje, que se refieren en el
numeral 49 y 304 de las Disposiciones en las Materias de recursos Humanos y del
Servicio profesional de Carrera”.

1)

La evaluacién de reaccion, permite conocer la percepcion de los participantes
sobre los diferentes elementos que integran las acciones de capacitacion, con
el fin de mejorar, transformar y orientar la toma de decisiones. Esta se debera
aplicar a todas las acciones de capacitacion con una escala de calificacién de 1
a 5 siendo ésta ultima la mas alta y debera incluir cuando menos los siguientes
factores:

) Evaluacion del instructor;
b) Evaluacién del contenido;
) Evaluacion de la coordinacion e instalaciones, y

d) Comentarios y sugerencias.

La evaluacién del aprendizaje, permite valorar los conocimientos, habilidades,
aptitudes y en su caso actitudes que se poseen sobre algun o algunos de los
temas vinculados con el logro del objetivo propuesto para la accion de
capacitacibn de que se trate. Esta involucrara una evaluacién inicial
(diagnéstica) y una final para todas las acciones de capacitacion cuya extension
sea mayor o igual a 8 horas.

La calificacion minima aprobatoria en la evaluacion de aprendizaje de todas las
acciones de capacitacién que se impartan en ningun caso podra ser menor a la
de 70 puntos, en una escala del 0 al 100 y no se consideran decimales ni
redondeos (es decir solo valores enteros.
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Cuando un servidor publico de carrera no apruebe la evaluacidon de una accion
de capacitacion obligatoria debera presentarla nuevamente. En ningun caso,
ésta podra realizarse en un periodo menor a 60 dias naturales y superior a los
120 dias transcurridos después de la notificacion que se le haga de dicho
resultado.

Estas dos evaluaciones de capacitacion en términos generales proporciona
informacion para: distinguir la calidad de cada accion de capacitacion y verificar si
estas fueron utiles para el desarrollo de las personas y la realizacion de las actividades
institucionales; asi también, mejorar el desarrollo de los planes de capacitacion y
retroalimentar a los prestadores de servicios de capacitacion.

La aplicacion de estos tipos de evaluacion contribuye a dar cumplimiento a lo
establecido en materia de seguimiento de la capacitacion, la ultima etapa que
conforma el proceso. Para ello cada dependencia verifica periodicamente la forma en
que se ejecuta el proceso de capacitacion y, en su caso, establece medidas de mejora.

El seguimiento de la capacitacion que se lleva a cabo en la Administracién Publica
Federal, especificamente en la Secretaria de Economia, consiste en lo siguiente:

1) La DGRH envia a la Secretaria de la Funcion Publica a través del Sistema
informatico RH net*?, los reportes trimestrales del Programa Anual de
Capacitacion, en el cual se informa sobre el nimero total de acciones ejercidas
por lineas de accion, el numero de personal reprobado, el numero de servidores
publicos capacitados por nivel de puesto y el prepuesto ejercido.

2) Al cierre del ejercicio y una vez enviados los cuatro avances trimestrales, se
genera un reporte en RH net, a través del cual se comparara lo programado y
lo realizado durante el afio, indicando en su caso, los motivos de las diferencias.
Este reporte, se envia a mas tardar el 31 de enero del siguiente afo.

Estas dos actividades permiten a la Secretaria de Economia, identificar el nivel de
participacion del personal en el Programa Anual de Capacitacion, que a su vez
contribuye para determinar las estrategias a desarrollar con la finalidad de atraer y
motivar al personal a continuar capacitandose.

42 Sistema informatico administrado por la Secretaria de la Funcién Publica, a través del cual las
dependencias y entidades realizan la transmision de la informacion del servidor publico y efectian los
tramites, autorizaciones y consultas relacionadas con la planeacién, administracion y desarrollo de
recursos humanos.
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Capitulo 3. La certificacion de capacidades en el modelo de
profesionalizacion de la Administracion Publica Federal, el caso de
la Secretaria de Economia.

En el capitulo anterior se abordé unicamente el proceso de la capacitacion, éste como
un derecho y obligacion que impulsa el desarrollo integral de todo servidor publico que
conforma la Administracion Publica Federal y por ende la Secretearia de Economia.
Asimismo, se refirid que uno de sus objetivos es el de “Certificar a los servidores
profesionales de carrera en las capacidades profesionales adquiridas.™3

La certificacion de capacidades de los servidores publicos es una forma de promover
el desarrollo del pais; es una forma de profesionalizar a los servidores publicos de
carrera para el desempeno de sus funciones en el sector gubernamental; es en general
una evaluacién individual de las capacidades necesaria para desempenfar los cargos
de la Administracion Publica, pues esto permite valorar si el personal demuestra tener
0 no una determinada capacidad profesional que le permita brindar servicios eficientes
y eficaces a la ciudadania.

Por consiguiente, en el presente capitulo se aborda de manera particular el tema de
certificaciéon de capacidades, el cual es un proceso exclusivamente atribuible a los
servidores publicos de carrera; que va mas alla de la acreditacion de las acciones de
capacitacion de cada capacidad profesional; y que consta con elementos
caracteristicos, normados por los ordenamientos juridicos aplicables al Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal.

3.1 Fundamento de la certificacién de capacidades en la Secretaria de Economia

Ante el escenario laboral caracterizado por los constantes cambios politicos,
ideoldgicos, economicos y tecnoldgicos, se hace indispensable modernizar a la
Administracion Publica Federal para transformarla en un instrumento que responda a
las exigencias de la sociedad, contando con mejores servicios y servidores publicos
eficientes y eficaces.

Estos son retos para el desarrollo de nuestro pais y para ello es necesario que como
parte de la profesionalizacion de los servidores publicos de la Administracion Publica
Federal, se gestione el Servicio Profesional de Carrera con base en el desempeno y
capacidades profesionales (competencias) de sus integrantes, pues “para enfrentar
los retos de la profesionalizacion de los servidores publicos en tiempos de crisis y

43 |bidem, Articulo 46.
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globalizacion, los paises mas aventajados en la materia, pertenecientes a la OCDE,
han orientado su gestién publica sobre la base de competencias.”*

Esta gestion por competencias se ha convertido en una mejor practica, tanto en el
sector privado, como en el publico, y ha demostrado que es una forma efectiva para
definir las habilidades, conocimientos y comportamientos necesarios para que el
personal haga correctamente su trabajo y se asegure que la institucion a la que
pertenece, alcance sus resultados.

“Las competencias, la mayoria de las veces, se definen como la combinacion de
conocimientos, actitudes, aptitudes, habilidades y comportamientos que resultan en un
alto desempernio de las personas en sus puestos, el cual frecuentemente es identificado
y validado a través de la observacién y analisis de sus comportamientos. Lo anterior
permite distinguir los diversos grados de desempefio, pero sobre todo, el alto
desemperio, del desempefio promedio™®

Por consiguiente, en el marco del servicio publico, las competencias se incorporan de
la siguiente manera:

e La capacidad de actuar dentro del marco general.

Consiste en comprender patrones en el contexto de las acciones y las decisiones, tener
una idea sobre el sistema en el que se desenvuelven. Esto significa conocer las
estructuras y practicas sociales, la politica, las reglas formales e informales, las
expectativas, los roles, las normas sociales no escritas, los cddigos morales, los
modales y el protocolo, asi como comprender las leyes y reglamentos.

Ademas consiste en identificar las consecuencias directas e indirectas de las acciones
y elegir entre distintas posibilidades de accibn, reflexionando sobre sus potenciales
consecuencias en relacion a las normas y los objetivos individuales y sociales.

o La capacidad de formar y llevar a cabo planes de carrera y proyectos laborales a
futuro.
Requiere que los servidores publicos interpreten la gestion publica como una secuencia
Iégica y ordenada, a la que pueden dar sentido y proposito publico en un entorno
cambiante, a menudo fragmentado. Asume una orientacion hacia el futuro que implica
optimismo y desarrollo del potencial personal, pero también un asentamiento firme en
el ambito de lo viable, y

e La habilidad de definir los derechos, intereses, limites y necesidades del
ciudadano.
Es la capacidad de afirmar los propios intereses como individuo y como miembro de un
gobierno orientado al ciudadano. Requiere comprender los propios intereses; conocer

44 Objetivo estratégico: Gestionar el Servicio Profesional de Carrera con base en el desempefio y
capacidades profesionales (competencias) de sus integrantes, para su consolidacion y fortalecimiento.
Referido en el Acuerdo por el que se da a conocer el Programa para el Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal. Diario Oficial de la Federacion, 30 de julio de 2012.

45 |[dem
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las reglas y principios por los que se rige una situacién; y construir argumentos para
lograr el reconocimiento de las necesidades y los derechos ciudadanos y sugerir
acuerdos o soluciones a los problemas publicos.*®

De ahi la necesidad de contar con servidores publicos de carrera profesionales,
competentes, honestos, eficientes, eficaces y con actitudes de servicio, pues son el
factor central para alcanzar los resultados de las politicas publicas, la Administracion
Publica Federal y de la dependencia misma a la que pertenecen.

Considerando lo anterior, se puede discernir que en la Administracion Publica Federal
se adoptd el modelo de competencias mediante el Sistema del Servicio Profesional de
Carrera, el cual contempla diversos aspectos para profesionalizar*’ a los servidores
publicos que forman parte del mismo. Sin embargo en este ambito no se habla de
competencias laborales, sino de Capacidades Profesionales*® y/o de Desarrollo
Administrativo y Calidad.

Se hace mencion a capacidades profesionales, en razén de la normatividad del
servicio profesional de carrera, anterior al 6 de septiembre de 2007, en la cual se
citaban a las Capacidades Gerenciales, Técnicas Transversales y/o Especificas, pero
para pronta referencia se adopté el término de capacidades profesionales, ya que son
aquellas que requiere cada puesto y toman en cuenta la mision, objetivos y funciones
incluidos en la descripcidon del puesto, asi como, en su caso las atribuciones que tiene
previstas en el Reglamento Interior de la dependencia de que se trate, prestando
particular atencion a los conocimientos, habilidades y aptitudes necesarios para su
cumplimiento.

Una vez definidas las capacidades profesional requeridas para cada puesto, en los
perfil de los mismos se debian sefialar aquellas que serian requeridas para fines de
ingreso y permanencia, las que unicamente serian para fines de permanencia y el resto
que solo contribuiran para el desarrollo profesional del ocupante del puesto.

46 [dem

47 Entiéndase como diversos aspectos: la seleccién; la evaluacion del desempefo; capacitacion y
certificacién de capacidades; permanencia o separacion; y desarrollo de los servidores publicos de
carrera, con un enfoque basado en la gestién por competencias.

48 Entiéndase por capacidad profesional: Conocimientos, habilidades y aptitudes, en su caso,
destrezas y valores expresados en comportamientos, necesarios para desempenar un puesto del
Sistema, que son objeto de evaluacién y de certificacion.

[38]



Imagen 1. Seccidn de las capacidades profesionales en el Perfil del puesto
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No obstante, al presentarse la reforma al Servicio Profesional de Carrera, a través del
Nuevo Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal, se introdujo el concepto de Capacidades de Desarrollo Administrativo
y Calidad, mismas que serian identificadas posteriormente a la definicidén de las citadas
capacidades profesionales.

Es decir, una vez determinadas las capacidades profesionales se debe determinar
cuales de ellas seran de Desarrollo Administrativo y Calidad, considerando que son
aquellas que facilitan el fortalecimiento del desempeno institucional, la obtencién de
resultados, el cumplimiento con las expectativas ciudadanas, y ademas se orientan a
reforzar:

l. La planeacidn, organizacion, direccidn o control en la realizacion de los objetivos de la
dependencia, o
1. La mejora de los servicios, procesos, técnicas o mecanismos internos de la
dependencia, o
Ill.  La mejora de disposiciones normativas.*

Aun cuando el concepto de Capacidades Profesionales de Desarrollo Administrativo y
Calidad se introdujo en el afio 2007 con el Nuevo Reglamento de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera, fue hasta el 25 de febrero de 2008, mediante el Oficio Circular

49 Oficio Circular SSFP/408/003/2010, Oficio circular por el que se comunica a los integrantes de los
Comités Técnicos de Profesionalizacion en las dependencias y o6rganos administrativos
desconcentrados de la Administracién Publica Federal en que opera el Servicio Profesional de Carrera,
las obligaciones para la obtencién del nombramiento como servidores publicos de carrera y la
permanencia de éstos en el Sistema, Secretaria de la Funcion Publica, 29 de enero de 2010.
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No. SSFP/413/084/2008, que la Secretaria de la Funcién Publica dio a conocer los
criterios técnicos para definirlas; y el 29 de enero de 2010, mediante el Oficio Circular
SSFP/408/003/2010, da a conocer el numero minimo de Capacidades Profesionales
que deben ser asignadas al puesto, siendo estas de tres a cuatro (al menos dos como
Capacidades de Desarrollo Administrativo y Calidad, y el resto como Capacidades
Profesionales).

Bajo este argumento y considerando la diversidad de actividades que se llevan a cabo
en la Secretaria de Economia, el 10 de junio de 2010 el Comité Técnico de
Profesionalizacion integrado en la misma, autorizd6 que las cinco capacidades
gerenciales y las veintiséis capacidades técnicas transversales, definidas desde afos
anteriores por la Secretaria de la Funcidn Publica, asi como las diecinueve
capacidades técnicas especificas desarrolladas por un panel de expertos para la
Secretaria de Economia; se modifiquen a capacidades de Desarrollo Administrativo y
Calidad. Esto con el propdsito de que fueran aquellas capacidades en las que se
evaluaran los servidores publicos de carrera, para fines de obtenciéon de nombramiento
y/o para de fines de permanencia.

l. Articulo 52 de la Ley del SPCAPF (publicada el 10 de abril de 2003).- “Los servidores
profesionales de carrera deberan ser sometidos a una evaluacién para certificar sus
capacidades profesionales en los términos que determine la Secretaria por lo menos
cada cinco afios (...) Esta certificacién sera requisito indispensable para la permanencia
de un Servidor Publico de Carrera en el Sistema y en su cargo”

1. Articulo 25 del Reglamento de la Ley del SPCAPF(publicado el 6 de septiembre de
2007).- “Cuando con motivo de una reestructuracion en la Administracion Publica
Federal se transfieran recursos humanos, cuyos puestos proceda incorporar al Sistema
en términos de las disposiciones aplicables, los servidores publicos que los ocupen
seran considerados como de libre designacion por un plazo maximo de dos afios,
durante el cual el Comité Técnico de Profesionalizacion de que se trate, debera realizar
las acciones que correspondan a efecto de que estén en posibilidad de obtener su
nombramiento como servidores publicos de carrera, mediante: |. La acreditacion del
resultado satisfactorio en por lo menos una evaluacion anual de desempefio, asi como
la aprobacion de las evaluaciones en desarrollo administrativo y calidad previstas en
este Reglamento(...)".

1. Quinto Transitorio del Reglamento de la Ley del SPCAPF (publicado el 6 de septiembre
de 2007).- “Los servidores publicos que a la entrada en vigor de este Reglamento se
encuentren ocupando puestos del Sistema sin haber obtenido su nombramiento como
servidores publicos de carrera, podran optar, previa notificacién que por escrito realicen
al Comité Técnico de Profesionalizacion que corresponda, por alguno de los
procedimientos: (...) Il. Acreditar el resultado satisfactorio en por lo menos una
evaluacion anual de desempefio, asi como la aprobacion de las evaluaciones en
desarrollo administrativo y calidad previstas en este Reglamento (...)"
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3.2 El Proceso de Certificacion de Capacidades en la Secretaria de Economia

Para llegar a la certificacion de capacidades profesionales de los servidores publicos
de carrera, en la Secretaria de Economia se ha tenido que seguir el proceso
establecido de manera oficial por la Secretaria de la Funcion Publica, el cual
comprende las etapas de:

I.  Identificacion y Descripcion: consiste en determinar las capacidades
profesionales nominal y explicitamente requeridas para el desempefio éptimo
de las funciones de los puestos del Sistema; y definir en qué consiste la
capacidad profesional identificada, considerando las caracteristicas y los
elementos que la componen.

[I.  Inscripcion: Una vez descrita una capacidad técnica, ésta es validada
metodoldgicamente por la Unidad de Politica de Recursos Humanos de la
Administracion Publica Federal de la Secretaria de la Funcion Publica para su
incorporacion al Inventario de Capacidades Profesionales en RH net, o en su
caso, formulara observaciones a la descripcidn de las mismas, si no guardan
congruencia con los estandares metodoldgicos.

[ll.  Evaluacién: consiste en valorar si el servidor publico demuestra tener o no, una
determinada capacidad profesional.

IV. Certificacion: consiste en garantizar que el servidor publico posee los
conocimientos, habilidades, destrezas y valores acordes con las demandas
sociales.

El desarrollo e implementacion de estas etapas, esta a cargo de la Direccién General
de Recursos Humanos de cada Dependencia, sin embargo es el Comité Técnico de
Profesionalizacion quien determina la metodologia a utilizar, que mejor se adecue al
desarrollo de las mismas, sin perder de vista el objetivo del proceso.

“El objetivo del proceso de cetrtificacion es establecer los mecanismos, parametros, criterios
y requisitos minimos para identificar, elaborar, describir, evaluar y en su caso, certificar las
capacidades profesionales a los servidores publicos de carrera que desempenan puestos
sujetos al Sistema, para lo cual se tomara en consideracion los conocimientos, habilidades
y aptitudes, ademas de poder considerar las destrezas necesarias y valores expresados en
comportamientos, requeridos para el desemperio de un puesto dentro del Sistema.”*°

En la Secretaria de Economia, la etapa de Identificacion y Descripcion, asi como la de
Inscripcion, se llevaron a cabo en el afio de 2006, unicamente para la determinacion

50 Acuerdo por el que se emiten las Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio
Profesional de Carrera, asi como el Manual Administrativo de Aplicacion General en materia de
Recursos Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de Carrera. op. cit., Numeral
310.
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de las capacidades técnicas especifica, toda vez que las denominadas capacidades
gerenciales y técnicas transversales serian definidas por la Secretaria de la Funcion
Publica.

“4.3. Las capacidades gerenciales o directivas son: vision estratégica, liderazgo, orientacion
a resultados, negociacion y trabajo en equipo (...)

La DGICC?' realizara el registro de alta, baja y modificacion de las capacidades gerenciales
o directivas en el Catalogo General de Capacidades.

4.4. La DGICC determinara qué capacidades técnicas seran transversales, en atencion a
que las mismas pueden ser asignadas a la generalidad de los puestos del Sistema (...)

4.5. Las capacidades técnicas especificas seran aquellas que defina y describa la propia
dependencia, para uno o varios de sus puestos dentro de la misma, conforme a la guia
metodolégica” 52

Se determinaron diecinueve capacidades profesionales técnicas especificas para la
Secretaria de Economia. Esto tomando como referencia: la mision, vision, objetivos,
atribuciones, estrategias y metas de la dependencia; las estrategias, atribuciones,
objetivos y metas de cada unidad administrativa correspondiente; y la informacion del
Catalogo y del perfil de puesto correspondiente.

Para la descripcion de cada capacidad profesional, se considero la participacion de
expertos en las areas tematicas, conocimientos, habilidades, aptitudes y/o actitudes
que la integran, asi como de aquellos servidores publicos que colaboraron en su
identificacion. Por cada una se definié en qué consiste, cual es el objetivo, las areas
tematicas, la identificacidon de los conocimientos, habilidades, aptitudes y/o actitudes,
el nivel de dominio y el tipo de capacitacion. Esto plasmandose en un formato para la
descripcion de capacidades técnicas especificas, el cual permitié continuar con el
registro ante la unidad correspondiente de la Secretaria de Funcion publica.

Imagen 2. Formato establecido por la Secretaria de la Funciéon Publica para la
descripcion de capacidades técnicas especificas

FORMATO PARA LA DESCRIPCION DE CAPACIDADES TECNICAS ESPECIFICAS
DEPENDENCIA U ORGANO DESCOMNCENTRADO:
FECRADE ELABDRACION FECHA DE ENVIO A LA DGICC:
TITULO:
DEFINICION :

VIGENCIA DE LA

CERTIFICACION:

PALABRAS CLAVE

NIVEL DE DOMING DESCRIPTOR | CONQCIMIENTO 5 GENERALE § | CONOCIMIENTO § E SPECIFICO S

51 DGICC, siglas de la Direccion General de Ingreso, Capacitacién y Certificacion de la Secretaria de la
Funcién Publica.
52 | ineamientos para la Descripcién, Evaluacion y Certificacion de Capacidades: Definiciones. op. cit.
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Una vez autorizadas las capacidades técnicas, la Secretaria de Economia solicité el
registro (inscripcion) de las mismas ante el Sistema RH net, las cuales a la fecha
continuan vigentes y sefialadas en los perfiles de puesto para fines de ingreso y/o
permanencia.

Desde el afio 2006, la Secretaria de Economia no ha realizado alguna otra solicitud de
alta o baja de capacidades ante la Secretaria de la Funcién Publica. Sin embargo en
el ano 2010 se inicid6 con el procedimiento para cambiarlas, pero unicamente se
alcanzé a llegar a la etapa de descripcion, quedando inconcluso el registro, esto debido
a los cambios administrativos y de gobierno que dio pauta a un nuevo Plan Nacional
de Desarrollo.

Bajo este contexto y teniendo como principal referencia la desactualizacion de las
capacidades técnicas especificas, en la Secretaria de Economia se ha optado, a partir
del afio 2010, evaluar a los servidores publicos en las capacidades gerenciales y/o
técnicas transversales que se encuentren establecidas en cada perfil de puesto.

Para efectos de la programacion de las evaluaciones con fines de certificacion,
corresponde a la DGRH:

I Programar las acciones de capacitacion cuyo propésito sea la preparacion de los
servidores publicos de carrera para la certificacion de capacidades profesionales, en
los términos del articulo 52 de la Ley;

1. Asegurarse que las acciones de capacitacion estén alineadas a la descripcion de la
capacidad profesional que se evaluara;

1. Aplicar la herramienta correspondiente, y
IV. Registrar en RH net, el resultado de la evaluacién de las capacidades®?

La aprobacion de las acciones de capacitaciéon es independiente de la aprobaciéon de
las evaluaciones requeridas para que el servidor publico de carrera certifique las
capacidades profesionales asignadas al puesto; para la aprobacién de las acciones de
capacitacion se debe obtener una calificacion igual o mayor a 70 en una escala de 0 a
100; mientras que para la aprobacion de la evaluacidon de las capacidades
profesionales, se debe obtener una calificacién de cuando menos de 75 en una escala
de 0 a 100.

Durante este proceso de evaluacién y capacitacion para la certificacion de
capacidades, la Secretaria de Economia se ha apoyado en érganos evaluadores

53 Acuerdo por el que se emiten las Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio
Profesional de Carrera, asi como el Manual Administrativo de Aplicacion General en materia de
Recursos Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de Carrera. op. cit., Numeral
330.
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externos, quienes tienen la obligacion de comunicar a: la Direccion General de
Recursos Humanos, la totalidad de los resultados de las evaluaciones realizadas; y a
los servidores publicos de carrera, los resultados de las evaluaciones no aprobadas.

Una vez que los servidores publicos aprueban la capacitacion y evaluacion de las
capacidades, se determina que han sido certificados, lo cual se les debe notificar por
escrito, en un plazo maximo de 10 dias habiles contados a partir de la fecha de la
evaluacion.

Asimismo, se les comunica a cada uno de ellos el periodos de evaluaciones para
certificar nuevamente esas capacidades profesionales u otras, observando como plazo
maximo lo establecido en el articulo 52 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera,
el cual establece que el plazo para la certificacion sera como maximo de cinco afios.

El plazo se computara a partir del ingreso al Sistema, segun se trate:

I De servidores publicos de carrera eventuales, que ingresen al Sistema mediante
concurso de un puesto de Enlace, sera a partir del dia siguiente a aquél en que se
cumpla su aniversario en la ocupaciéon del puesto, siempre que se haya verificado
obtuvieron un resultado satisfactorio en la evaluacion del desempefio sefialada en el
articulo 33 del Reglamento, y en consecuencia la dependencia les otorgé el respectivo
nombramiento como servidores publicos de carrera titulares en puesto de Enlace;

1. De servidores publicos de carrera titulares, en los rangos de puesto de jefe de
departamento a director general que ingresaron al Sistema por concurso, sera a partir
de la fecha en que hayan tomado posesion del puesto de que se trata, y

1. Para los servidores publicos de carrera titulares que ingresaron al Sistema, en
cualquiera de los rangos, y que previamente tuvieron el caracter de servidores publicos
considerados de libre designacion, sera a partir de la fecha que consigne el
nombramiento respectivo y se rinda la protesta correspondiente.%*

Para el caso de los servidores publicos de carrera que obtienen un cambio de puesto
en el mismo rango al que venian desempefiando (movimiento lateral)®®, se sujetan,
para efectos de dicha certificacién, a criterios y fechas particular segun sea el caso.

l. Siempre que previo al cambio de puesto, hayan certificado la totalidad de las
capacidades profesionales, se sujetaran a la evaluacién y -certificacion de las
capacidades profesionales que correspondan al puesto que ahora ocupen, en el plazo
que les sefiale el CTP;

1. Si la evaluacion de las capacidades profesionales no se inicié o quedé inconclusa y por
ende, la certificacion de éstas, le seran consideradas las evaluaciones acreditadas en
los casos en que corresponda a las mismas capacidades profesionales del puesto que

54 Ibidem, Numeral 330.
55 Entiéndase por Movimiento o trayectoria lateral: Los cambios del servidor publico de carrera a otro
puesto con caracteristicas y perfil equivalentes, homologos o afines, en la misma u otra dependencia;
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ahora ocupa, debiendo evaluarse en aquéllas que resulte necesario para efectos de su
permanencia en el Sistema y correspondiente certificacion, dentro del afio siguiente, y
. Si el cambio, es resultado de un movimiento lateral a dependencia distinta, y las
capacidades profesionales difieren a las de su anterior puesto, debera evaluarse en
aquéllas que resulte necesario para efectos de su permanencia en el Sistema, y
correspondiente certificacion, dentro del plazo que le sefiale el CTP.%

Esta informacion y el seguimiento de la certificacion de capacidades en la
dependencia, la lleva la Direccion General de Recursos Humanos, quien debe
informar los avances a la Secretaria de la Funciéon Publica, a través del sistema RH
net, derivado a que la Secretaria de la Funcién Publica maneja indicadores que
reportan el nivel de avance de profesionalizacion que se lleva en cada dependencia
que conforma la Administracion Publica Federal.

En la Administracion Publica Federal se trabaja para una profesionalizacion del
servicio publico, poniendo énfasis en la vinculacion de las capacidades de los
servidores publicos de carrera con las aptitudes necesarias para su puesto,
gestionando que estos adquieran y mantengan un perfil oportuno para atender las
demandas de la ciudadania de manera eficiente y eficaz.

Uno de los procesos que se adopta para profesionalizacién del servicio publico, es el
de certificacién de las capacidades, que brindan posibilidades de crecimiento en la
administracién, mediante promociones derivadas de la participacion en las acciones
de capacitacion y evaluacién de tales capacidades.

“La certificaciéon de capacidades oforgara puntos adicionales a los servidores publicos de
carrera, los cuales deberan ser actualizados permanentemente en el Registro, para ser
considerados en los procesos de seleccion y en la autorizacion de movimientos o
trayectorias laterales.””

Por consiguiente, para llevar a cabo la certificacién se toma en consideracion los
conocimientos, habilidades y aptitudes, ademas de las destrezas necesarias y valores
expresados en comportamientos, requeridos para el desempefio de un puesto dentro
del Sistema del Servicio Profesional, pues para efectos previstos en el articulo 52 de
la Ley del Servicio Profesional de Carrera, se debe de comprobar y demostrar que los
servidores publicos de carrera tiene las capacidades profesionales sefaladas en el
perfil del puesto correspondiente, con base en la acreditacion de las evaluaciones
respectivas.

56 |bidem, Numeral 337
57 Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administraciéon Publica Federal. op.
cit., Articulo 59.
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Para ello, la capacitacion debe estar disefiada considerando la descripcion de la
capacidad profesional de que se trate y verificando que sus contenidos estén alineados
a la evaluaciéon, a fin de preparar a los servidores publicos de carrera para la
certificacion.

La evaluacién permite identificar y medir, a un cierto nivel las cualidades individuales
que poseen este personal y sefalar si se posee la capacidad o no, que su vez facilitara
determinar la continuidad del servidor publico en su puesto, o bien, su baja del Sistema.
Esto ultimo con fundamento en lo siguiente:

I.  Articulo 52 (Ley publicada el 10 de abril de 2003).- “(...) Esta certificacién sera requisito
indispensable para la permanencia de un Servidor Publico de Carrera en el Sistema y
en su cargo”

. Articulo 25 (Reglamento publicado el 6 de septiembre de 2007).- “Si a la conclusién del
plazo maximo de dos afios, los servidores publicos a que se refiere este articulo no han
obtenido su nombramiento como servidores publicos de carrera por causas imputables
a su persona, la dependencia debera sujetar los puestos a concurso y en caso de que
éstos no resulten ganadores, cesaran en sus funciones (...)”

En virtud de lo expuesto, se puede decir que con la certificacién de las capacidades se
busca, ademas de profesionalizar, impulsar la competitividad del personal, fortalecer
la confianza del ciudadano en el gobierno, al asegurar que los cargos son ocupados
por los mas aptos, desarrollar una Administracion Publica con servicios optimos y, con
ello, fortalecer la capacidad de desarrollo de México.

Por consiguiente, el profesional de la Pedagogia que se caracteriza por ser quien
“estudia de manera sistematica y cientifica el fenomeno educativo, lo cual le habilita
para intervenir eficaz y eficientemente en ese proceso para mejorarlo y hacerlo cada
vez mas pertinente a los ideales individuales y colectivos”%® debe implementar una
serie de actividades y procesos que contribuyen en el fomento de las capacidades y
del desempeno del capital humano; es decir, conseguir que el perfil del personal
cuente con una serie de conocimientos, habilidades y conductas para demostrar un
desempenfo sobresaliente que permita llevar a cabo la simplificacion administrativa, la
optimizacion de los recursos publicos, el fomento del empleo de las herramientas
tecnolégicas y, el impulso a la transparencia y a la rendicion de cuentas que demanda
el contexto politico, social y cultural del pais.

58 Guillén Niemeyer, Benito, “El oficio del Pedagogo”, en Paedagogium, México, Afio 2, nimero 12, Julio
— Agosto 200, p. 7.
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Capitulo 4. Experiencia laboral como profesional de la Pedagogia
en la Secretaria de Economia

A lo largo de los tres capitulos anteriores se ha expuesto el marco referencial sobre el
cual se ha realizado la actividad profesional pedagogica; en el primero, se presento el
contexto politico, social y cultural que permite identificar las caracteristicas generales
del modelo de profesionalizacion del servicio publico en la Administracion Publica
Federal y su ubicacién dentro de la Secretaria de Economia.

En el segundo y tercer capitulo se refirieron los dos procesos en los que se involucra
el quehacer pedagdgico, los cuales son: la capacitacién y certificacion de capacidades.
En el presente capitulo se describen las actividades pedagdgicas realizadas como
Profesional Ejecutivo de Servicios Especializados(Enlace) en el Departamento de
Capacitacion a Personal de Mando, mismo que opera los procesos de capacitacion y
certificacion de capacidades del personal de la Secretaria de Economia y contribuye
en la formacién de la identidad profesional en la Administracion Publica.

4.1 Experiencia Vinculatoria

En el afio 2006 ingrese a la Universidad para iniciar la Licenciatura de Pedagogia que
se imparte en la Facultad de Filosofia y Letras, bajo el plan de estudios de 1966 que
contemplaba ocho semestres con un total de 56 asignaturas, 28 obligatorias y 28
optativas.

Por cada semestre curse siete asignaturas, lo que permitié que para el afo 2009,
culminando el sexto semestre, cubriera el minimo de créditos requeridos para
comenzar el servicio social (70% de los créditos del plan de estudios) y por lo cual
resultd necesario comenzar a buscar instituciones en donde pudiera poner en practica
los conocimientos que hasta entonces habia adquirido de la Pedagogia e ir en busca
de otros, a fin de contribuir en la formacion de los sujetos y adquirir experiencia
profesional.

Procedi a buscar oportunidades en distintas instituciones educativas y sociales que se
referian en la pagina electréonica de http://www.serviciosocial.unam.mx/ y que
requerian de entrevista con los responsables de los programas de servicio social,
quienes explicaban las actividades que se realizarian y en las cuales participaria pero
gue no eran precisamente del area pedagogica. Al identificar este tipo de cuestiones,
continue buscando instituciones hasta encontrar a la Secretaria de Economia que
contaba con el programa “Desarrollo y Capacitacion”, mismo que contemplaba el
apoyo a las siguientes actividades
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e Elaboracion y revisién de documentos relacionados con capacitacion
e Difusioén de los eventos de capacitacion

e Captura de la informacién relacionada con capacitacion

e Seguimiento de los eventos de capacitacion

¢ Analisis de documentos del programa Anual de Capacitaciéon

Derivado del analisis del programa y de mi interés profesional en el area de
capacitacion, estableci un primer contacto con el area de servicio social de la Facultad
y de la Secretaria para preguntar sobre los requisitos. Ambos sefalaron cierta
documentacion y, en especifico, el personal de la Secretaria refirid una entrevista con
el Jefe del Departamento de Administracion de la Capacitacion, quien habia solicitado
el apoyo de servicio social.

La entrevista consistié en una presentacion personal, definir un objetivo profesional y
mencionar lo que se entendia por capacitacion. El jefe de departamento autorizé mi
ingreso y a partir de ello me solicité revisar el Plan Nacional de Desarrollo, leer algunas
leyes, calendarizar cursos, confirmar inscripciones y desarrollar algunos oficios, pero
a un mes de haber iniciado con el servicio social, él renunci6 a su plaza y la
Subdireccion de Capacitacion me integré a otro departamento, el cual se denominaba
“‘Departamento de Capacitacion y Evaluacion de Eventos Especiales”, en donde
desarrollé actividades enfocadas a la baja documental, revision de expedientes de
cursos y de trabajos de investigacion para el premio de Administracién Publica.

Después de un tiempo, la titular del departamento al que me habian integrado también
renuncié a su plaza, por lo tanto la Subdirecciéon de Capacitacion adoptd el programa
de servicio social y alli realicé las siguientes actividades:

e Analisis y captura de documentos relacionados con la capacitacion
e Diseno del instrumento de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion
e Elaboracion de planes de estudio para los servidores publicos

¢ Reuvisidn del desarrollo del curso de trabajo en equipo que se impartiria en la
modalidad en linea.

e Apoyo en la coordinacién y seguimiento de los eventos de capacitacion.
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Durante el periodo de tiempo en que realicé mi servicio, los departamentos que
conformaban a la Subdireccidén de Capacitacion se quedaron vacantes, por lo cual una
vez concluido dicho servicio, continué presentandome para apoyar con algunas
actividades que habian quedado pendientes, lo cual me permitié realizar alli mismo las
practicas que se requeria en la materia de Didactica y Practica de la Especialidad.

La Subdireccion me permitio el involucramiento en los procesos administrativos de la
capacitacién, por lo que tuve un acercamiento mas practico con la aplicacion de la
normatividad, los lineamientos, los procesos y el protocolo para realizar las actividades
del area. Esto me brindd la experiencia y las herramientas cognitivas® que me
facilitaron integrarme posteriormente a otra institucion, de tipo privada, en doénde fui
participé como disefiadora de cursos de capacitacion, administradora de la
capacitacion en linea, instructora de curso, apoyo logistico de cursos y reclutadora,
durante ocho meses aproximadamente.

En el mes de enero de 2011, la Secretaria de Economia lanzé la Convocatoria publica
y abierta del concurso para ocupar 40 plazas vacantes del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, en la cual se encontraba
la plaza de “Analista de capacitacién”, con un rango de Enlace, mismo que decidi
concursar al identificar que podia atender las funciones principales del puesto y
cumplia con el perfil; para ello, tenia que comprobar documentalmente el cumplimiento
de dicho perfil, obtener los puntajes minimos en el examen de conocimientos vy la
evaluacion de habilidades, asi como también llegar a la etapa de la entrevistas con el
Comité Técnico de Seleccion®, el cual indagaria sobre mis habilidades,
conocimientos, actitudes y experiencia de manera personal.

Mi solicitud para la inscripcidn al concurso la realice a través de la pagina electronica
www.trabajaen.gob.mx, la cual lleva a cabo en forma automatica la revision curricular,
asignando un folio de participacion o, en su caso, de rechazo. Una vez asignado el
folio de participacion, se me invitd al examen de conocimientos y a la evaluacién de
las habilidades. Las evaluaciones psicométricas realizadas fueron de las cinco
habilidades gerenciales que establecidas en la Administracion Publica Federal, sin
embargo solo dos (trabajo en equipo y orientacién a resultados) eran requisitos.

59 Entiéndase por herramienta cognitiva: El objeto provisto por el ambiente de aprendizaje que permite
al sujeto incorporar nuevos simbolos, a su actividad de resolver problemas.

60 E] Comité Técnico de Seleccion es el cuerpo colegiado que se integran en cada dependencia por: el
superior jerarquico inmediato del puesto vacante, un representante de la Secretaria de la Funcién
Publica (Organo Interno de Control) y el titular de la DGRH o por el servidor publico del area de recursos
humanos de la dependencia.
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En lo que respecta al examen de conocimientos, esta abordaba contenidos de las
leyes, reglamentos, normas, acuerdos y procesos de la Administracion Publica, asi
como conocimientos generales en la materia de capacitacion, planeacién, evaluacion
del proceso ensefanza-aprendizaje y Gestion del talento humano (Anexo 2:
Convocatoria publica y abierta 01-2011 y temario de la plaza 37-01-11).

Al haber aprobado el examen de conocimientos y presentado las evaluaciones de
habilidades, se me citd en dias posteriores para la evaluacion de la experiencia y
valoracion del mérito, en el cual tuve que presentar mi curriculum, copias de mis
constancias, reconocimientos, diplomas, certificados, distinciones y tira de materias de
alguna otra carrera o estudio, a fin de obtener puntos a mi favor y agendar la entrevista
con el Comité Técnico de Seleccion.

Dicho Comité, mediante la entrevista profundizé en la valoracién de mis capacidades
como candidata al puesto, verifico si cubria el perfil y los requisitos para desempenar
el puesto, por lo cual me requirio lo siguiente:

e Presentarme
e Explicar por qué quiero laborar en la Secretaria de Economia

e Narrar la aplicacion de dos habilidades gerenciales(trabajo en equipo y
orientacién a resultados) en alguna situacién laboral

e Describir el sistema profesional de carrera, los subsistemas que lo componen
y profundizar en el de certificacién y capacitaciéon

e Describir cual es el proceso de la capacitacién que esta propuesto para la
Administracion Publica Federal

Como resultado de mis respuestas, el Comité Técnico determind ese mismo dia,
mediante la pagina www.trabajaen.gob.mx que habia sido la ganadora del concurso
por lo cual en fechas posteriores tenia que presentar mi documentacién ante la
direccién respectiva, para formalizar mi ingreso.

Todo mi proceso de reclutamiento y seleccion durd aproximadamente cuatro meses,
inicié en enero de 2011 e ingresé a laborar hasta el 16 de mayo del mismo afno, esto
con la salvedad de que el primer afio seria personal eventual, es decir, mi estancia en
la Dependencia dependeria de los resultados de la primera evaluacion del desempefio
anual que se aplica en la Dependencia.
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4.2 Consolidacion de la Identidad Profesional.

Una vez declarada ganadora del concurso para ocupar la plaza da “Analista de
Capacitacion”, con un rango de Enlace, en el mes de mayo del aio 2011 me presente
a laborar y como parte del proceso de ingreso tome el curso de induccion a la
Secretaria de Economia y el de Induccién al Servicios Profesional de Carrera, asi
también la subdirectora (en ese tiempo mi jefa inmediata) me proporcioné una breve
charla como induccion al puesto.

Cabe mencionar, que por el rango del puesto que desempefaba, debia depender
directamente de una jefatura de departamento y no directamente de la subdireccidn,
pero debido a que dicha jefatura se encontraba vacante, pase a depender
directamente de la subdireccion y comencé a llevar las actividades de todo el
departamento al que pertenecia; desempefiandome con funciones de jefatura aun
cuando presupuestalmente tuviera el rango de Enlace.

Al inicio, tuve que presentarme con el personal que también formaba parte del mismo
departamento, a fin de coordinarme con ellos para la realizacion de actividades
especificas, mismas que durante todo el primer semestre se caracterizaron por ser de
indole administrativa, ya que estaba incorporandome a un contexto laboral y a
procesos especificos, que eran necesarios conocer, observar, analizar y comprender
para realizar una intervencion oportuna.

De manera general, realice una revision de todas las carpetas con las que contaba el
departamento, identifique los antecedentes de algunos pendientes de certificacion de
capacidades, di seguimiento a la citada certificacion que acaba de realizar la
Dependencia, atendi solicitudes de la Secretaria de la Funcién Publica, lei de nueva
cuenta toda la normatividad del Servicio Profesional de Carrera y sistematice la
informacion de los servidores publicos de carrera titulares para facilitar la identificacion
de sus evaluaciones de capacidades.

Del mismo modo, tuve que revisar alguna documentacién para la contratacién de curso
de capacitacién, llevar a cabo la logistica de otros cursos, establecer contacto con
catorce Direcciones Generales (unidades responsables) que conforman a la
Secretaria de Economia, para presentarme como “enlace de capacitacion' a fin de
comenzar la operacion de los procesos de capacitacién y certificacion de los servidores

61 VVéase como enlace, a la persona que sirve de intermediaria entre una Unidad Administrativa de la
Dependencia y el area de Capacitacion, por lo que este personal no hace referencia a aquellos que se
encuentran ocupando un puesto en el rango de enlace a nivel de estructuras.

[51]



publicos, es decir, con la programacion, confirmacion e invitacion a los cursos, ademas
del seguimiento y atencion de nuevas solicitudes.

Lo anterior, derivado a que cuando ingrese, la Subdireccion de Capacitacion ya habia
concretado las dos primeras etapas del proceso de capacitacion (planeacién y disefo),
asi como también habia realizado la contratacion de los proveedores de cursos y de
las evaluaciones de capacidades para la certificacion; estaba iniciando con la
operacion de la capacitacion y de la certificacion de las capacidades del personal, es
decir, con la imparticion de los cursos y talleres, asi como la aplicacién de las
evaluaciones de las capacidades profesionales del personal que le correspondia
certificar para fines de permanencia. Esta etapa se extendi6 hasta el mes de diciembre
de 2012 y a la par se realizd la evaluacién y el seguimiento trimestral de la
capacitacion, asi como también, la determinacion de la certificacion de capacidades
de los servidores publicos de carrera titulares.

Con lo anterior, concluy6 tanto el proceso de capacitacién como el de certificacion de
capacidades y a partir de ese momento, mi participacion profesional ha sido en:

1. El disefio e implementacion de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion
para identificar las areas de oportunidad de los Servidores Publicos de la
Secretaria.

2. La elaboracion e implementacion del Programa Anual de Capacitacion para
contribuir en la profesionalizacion del personal de la Secretaria.

3. El seguimiento de las acciones de capacitacion de los Servidores Publicos.

4. Laidentificacion de proveedores externos para la imparticion de los cursos y la
aplicacion de las evaluaciones de capacidades.

5. La certificacion de las capacidades de los servidores publicos de carrera
titulares.

En lo que respecta al disefio e implementacién de la Deteccidén de Necesidades de
Capacitacién (DNC), he colaborado sugiriendo acciones de mejora para el disefio del
instrumento; revisando que las instrucciones sean claras y precisas; asi como también,
verificando que el sistema registre la informacion del personal, de no ser el caso
informandolo al especialista para que resuelva la situacion y prevenir interrupciones
durante la operatividad.

Esto considerando que, a través del instrumento de la DNC se busca identificar los
conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes que el personal debe adquirir,
reafirmar y/o actualizar para desempenar eficientemente las tareas y/o funciones
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propias de su puesto y con ello atender los programas y proyectos que se sus areas
tiene que realizar para el cumplimiento de sus objetivos. Toda esa informacion es la
que se solicita al personal que registre, con la finalidad de correlacionarla y proceder
con la elaboracién del Programa Anual de Capacitacion.

Para la elaboracion e implementacion del Programa Anual de Capacitacion, he
contribuido en el analisis de los resultados obtenidos del instrumento de la DNC, a fin
de determinar las modalidades mas adecuada para atender las necesidades de
capacitacion; el tipo de acciones de capacitacién a impartir; la finalidad de las mismas
(inducir, fortalecer, actualizar, desarrollar o certificar); el objetivo y los contenidos
tematicos que se deberan abordar durante la capacitacion; y la pertinencia de contratar
a un proveedor externo o contactar a personal interno de la dependencia para impartir
las acciones.

Para determinar la duracion y la programacion, he establecido contacto con el
proveedor de la capacitacion y proporcionado toda la informacién antes referida, asi
como también, he generado reuniones con el/las areas usuarias de la Secretaria y el
especialista de la materia, con la finalidad de conocer el perfil de los participantes que
se capacitaran; negociar espacios, horarios, fechas y duracion; ademas, de orientar
los temas de la capacitacion, en los que se requiere profundizar, de acuerdo con las
actividades de las areas y el contexto de la Secretaria.

Una vez elaborado y autorizado el Programa Anual de Capacitacion, he apoyado en la
difusion de la programacion de las acciones y en la confirmacién de participacion de
cada servidor publico, a través del desarrollo de textos para los comunicados internos
y correos electronicos para generar participacion (Anexo 3: Ejemplo de texto de un
comunicado interno).

Asi también, he contribuido coordinado las acciones que se me asignan, es decir,
preparar el material y el espacio en donde se impartira la capacitacion, recibir al
personal, pasar lista de asistencia, asegurarme de que se apliquen las evaluaciones
que correspondan (evaluacién de aprendizaje y de reaccién) y que se atiendan las
dudas que surgen durante la misma, al igual que se propicie un aprendizaje
colaborativo y dialégico.

En este sentido, cabe senalar que como profesional de la Pedagogia inserta en este
proceso, he tenido que ser capaz de identificar, analizar y resolver problemas
educativos, situandolos en su contexto de la Secretaria de Economia, con
fundamentos tedricos y metodoldgicos; he tenido que proponer y llevar a la practica
diversas estrategias y acciones que resuelvan tales problemas a fin de que se alcance
el desarrollo de los conocimientos, actitudes, habilidades y capacidades del personal
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mediante el impulso de las acciones de capacitacion; y de que la certificacion asegure
los valores, compromiso y la competitividad técnica con conviccidn de servicio en los
servidores publicos, a fin de contribuir al alcance de los objetivos institucionales, para
consolidar un gobierno orientado a resultados.

Para identificar, analizar y resolver problemas educativos, asi como para proponer y
llevar a la practica diversas estrategias y acciones, he utilizado la técnica de
observacion participativa en los grupos de capacitacion, pues permite el intercambio
de ideas y la deteccién de la problematica que se vive en el grupo; investigar lo que
ocurre y por qué; mirar el evento en su totalidad desde distintos puntos de vista; buscar
los casos negativos y las excepciones; y, ayuda en la busqueda de soluciones con la
participacion de los actores (Instructor, participantes y coordinadora).

En otro sentido, he tenido que desarrollar algunas actividades de asesoria técnica
pedagogica, ya que he contribuido en la planificacién de la ensefianza y en el analisis
de los objetivos, contenidos y enfoques didacticos de las acciones de capacitacion,
mismas que deben tener énfasis en la generacion de un pensamiento reflexivo y
critico, asi como en la aplicabilidad de lo aprendido.

Bajo este contexto, disefié un cuestionario (Anexo 4: Cuestionario del impacto de
capacitacion) que permitiera valorar el impacto que tuvo una accion de capacitacion
(manejo defensivo) en los servidores publicos, para el desempefio de su puesto
(chofer). Es decir, identificar si la accién fue de utilidad y pertinencia; si adquirieron,
actualizaron o reforzaron los conocimientos y habilidades; si se gener6 el cambio de
actitudes; y, de ser el caso, si existe la aplicacion de estos en el desempefio de sus
funciones; o bien, si hay que realizar ajustes en el programa de la capacitacion.

Finalmente, para el desempefo de esta funcidén, con base en mi experiencia como
servidor publica de la dependencia y como profesional de la Pedagogia, he tenido que
brindar retroalimentacion a los instructores de capacitacion, en una relacion de dialogo
y respeto profesional, con las recomendaciones que considere pertinentes para que
éste mejore su desempeno en el grupo.

En cuanto a la etapa de seguimiento a las acciones de capacitacion de los
Servidores Publicos, mi desempefo ha consistido en apoyar al personal para que
concluya cada accion de capacitacion en la cual fue inscrito, a fin de disminuir el indice
de desercién en los cursos. Lo cual implica investigar los motivos de las inasistencias
y de la falta de interés, para negociar con los instructores la realizacion de alguna
actividad extracurricular, reprogramar las sesiones o los cursos, o de ser el caso,
modificar la metodologia de trabajo.
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En la identificacion de proveedores externos para la imparticion de los cursos y
laaplicacion de las evaluaciones de capacidades, he contribuido en la investigacion
de instituciones educativas que cuenten con personal especializado para la imparticion
de acciones de capacitacion especificas para la Secretaria de Economia; las he
entrevistado para conocer su metodologia de trabajo pedagdgico y administrativo, asi
como también su cartera de candidatos y el nivel de experiencia para la imparticion de
la capacitacion.

En otro momento, he elaborado anexos técnicos (especificaciones y condiciones bajo
las cuales se brindaran los servicios de capacitacidn), justificaciones técnicas
(argumentar el porqué de la importancia de la contratacion de las acciones), asi como
el llenado de formatos en donde se hace valoraciones de las propuestas técnicas y
economicas de cada proveedor de cursos. Este trabajo, ha requerido tanto la
capacidad diseno, evaluacion de programas y proyectos encaminados a satisfacer los
requerimientos y necesidades educativas la Secretaria de Economia, como la de
argumentar cada uno de los requerimientos.

En el proceso de certificacion de capacidades, la actividad profesional pedagdgica
que he desarrollado es con respecto a las etapas de evaluacion y determinacion de la
certificacion, mediante las cuales se acredita la posesion de una o varias capacidades
profesionales requeridas a los servidores publicos para el desempefio de su puesto.

Al ingresar al puesto de Profesional Ejecutivo de Servicios Especializados, en el
Departamento de Capacitacion de Personal de Mando de la Secretaria de Economia,
identifique durante la revision de expedientes y archivos electronicos que no se
contaba con documentacion actualizada y con la informacion de las evaluaciones de
capacidades registradas en un historico para atender oportunamente las consultas que
realizaban otras areas e instituciones con respecto a las certificaciones de los
servidores publicos de carrera titulares.

Por lo anterior, como parte de la planeacion de mis actividades a realizar para el
desempenio eficiente de mi puesto, contemple el disefio y desarrollo de una base de
datos que tuviera la informacion laboral mas relevante para la realizacion de informes
y atencidén de las consultas (Nombre completo, unidad, |d RUSP, RFC, cddigo de
puesto, nivel de puesto, tipo de plaza, afio de ingreso y, en su caso, afio de emision
del nombramiento respectivo, asi como capacidades evaluadas, afio en que se evalud
y calificacion obtenida en la evaluacién).

Sin embargo, al agrupar la informacién que se obtenia de distintas areas, observé que
existian algunas inconsistencias en la fechas de ingreso, toda vez que algunas areas
reportaban fecha de ingreso a la institucion, otras de ingreso al puesto, o bien, de la
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ultima modificacion que sufrio la denominacién o codigo de puesto que ocupan; alguna
de ellas coincidentes con las fechas en que los servidores publicos de carrera habian
adquirido la titularidad del puesto, otras no correspondientes, lo cual dio pauta para
que en mi base integrara algunos campos adicionales que reflejaran esa informacion
y facilitara identificar los cambios de puesto, el tipo de plaza y la fecha en que
adquieren la titularidad (Anexo 5: Campos de la base de datos desarrollada).

Lo anterior, derivado a que la certificacion se realiza con base en la fecha en que los
servidores publico de carrera obtienen la titularidad de su puesto, la cual puede ser
distinta a las fecha de ingreso a la dependencia y a la del puesto, por las excepcion
que se establece en la normatividad para ocupar algunas plazas (Articulo 34 y 3o.
Transitorio de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal y, Articulo 5, Fraccion | de su Reglamento).

La base de datos contiene actualmente toda la informacién referida y la he actualizado
mes con mes, actividad que ha permitido al area responder en tiempo y forma las
consultas; evaluar las capacidades de los servidores publico en el tiempo establecido
por la normatividad; identificar irregularidades en las fechas de nombramiento y
evaluaciones de los servidores publicos; asi como también regularizar estas
situaciones ante la Unidad respectiva.

En este sentido, y como otra actividad que formé parte de mi planeacioén al ingresar al
puesto, estuvo la organizacion de los recursos y del personal del departamento, ya
que mientras revisa los expedientes, los archivos electronicos y conformaba la base
de datos, solicite el apoyo del personal operativo para el desarrollo de tareas especifica
como: organizacion y elaboracion de los expedientes del personal del servicios
profesional de carrera; busqueda e integracion del nombramiento en los mismos; envio
de correo electronicos con la programacion de las evaluaciones de las capacidades
que en el aino 2011 se realizarian y que previamente yo habia calendarizado;
supervision en la aplicacion de las evaluaciones de las capacidades; y, seguimiento a
los cursos de capacitacion para la certificacion del personal.

Cabe mencionar, que en ese afio 2011 mientras conformaba la base de datos y
revisaba toda la informacién concerniente al tema de certificacion y que a la par tenia
actividades asignadas en la operatividad del proceso de capacitaciéon que describi
anteriormente, tuve que revisar los perfiles de puesto de cada candidato a certificar
capacidades, a fin de notificarle las capacidades en la que seria capacitado y evaluado
para su permanencia en el puesto; desarrollar el material para la presentacion del
procedimiento de certificacion de capacidades que se haria en una reunién presencial
y a través de videoconferencia; programar al personal considerando su ubicacion de
trabajo y emitirle oficios a cada uno notificandoselos.
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Asimismo, realice el seguimiento de cada consulta electronica de los servidores
publicos al proveedor de los cursos durante la imparticion de la capacitacion,
gestionando que se les resolvieran sus dudas en tiempo y forma; y, tuve que
capacitarme con el proveedor para atender y orientar a los servidores publicos en
cuestiones técnicas con la plataforma en la que se habian cargado los cursos de
capacitacién de cada capacidad a certificar, esto para no interrumpir el aprendizaje de
ellos, por mas de 24 horas que era el tiempo minimo en que se les respondia por parte
del proveedor.

Por otra parte, tuve que participar en reuniones de trabajo con personal de otras
direcciones de area de la Secretaria de Economia y de la Secretaria de la Funcion
Publica que tenian a cargo la operatividad de los subsistemas del Servicio Profesional
de Carrera. En esas reuniones expresaba las problematicas identificadas, las acciones
realizadas y demas dudas, pero también tomaba nota de las acciones pendientes de
realizar para resolver los temas.

A partir del 2012, afio en que se integra la Jefa del Departamento de Capacitacion de
Personal de Mando, se reestructura el departamento (se incorpora a una persona de
base) y mis funciones a desempefar en el proceso de certificacion de capacidades se
reajustan, ya que se comienza distribuir el trabajo con dos nuevos integrantes (jefatura
y personal de base, ademas de los cuatro que ya estabamos en el departamento).

Por lo tanto, continue desarrollando la mayor parte de mis actividades antes referidas
y unicamente deje de organizar los recursos y al personal del departamento; supervisar
el trabajo que realizaban; asistir continuamente a reuniones; y, realizar tantos tramites
administrativos con otras areas y/o dependencias. En materia de capacitacion no tuve
cambios, continue desarrollando las mismas actividades referidas en paginas
anteriores, pues es un proceso que tiene en comun todo el personal de los distintos
departamentos que conforman la Subdireccion de Capacitacion.

Derivado de dicha reestructura en el departamento que tiene exclusivamente la
operatividad del proceso de certificacion y que es en el cual me he desempenado, mis
actividades profesionales se ampliaron con lo siguiente:

e Investigacion sobre instituciones con caracter de o6rgano evaluador, que
cuenten con capacitacion y herramientas de evaluacién en linea de las
capacidades profesionales bajo el esquema del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera.
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Orientacion a los servidores publicos de carrera, sobre las capacidades que
deberan certificar, los requisitos, el procedimiento a seguir, asi como la fecha
limite que tiene para dar cumplimiento al lineamiento.

Supervision en la aplicacién de la herramienta de evaluacion, correspondiente
al nivel y capacidad programada para cada servidor publico.

Analisis y registro del resultado de evaluaciones que obtuvo el personal, asi
como identificacion y seguimiento con las areas respectivas, de aquellos casos
en que no procediera dicho registro.

No obstante, durante la operatividad del proceso de certificaciéon que habia llevado a
cabo en el aio anterior, es decir durante la capacitacion y aplicacion de evaluaciones
del 2011, habia identificado algunos problemas con respecto al disefio y desarrollo de
los mismos y los cuales, por el tiempo no fueron atendidos en su totalidad, pero
derivado a ello, para el ano 2012 explique a la jefa de departamento las problematicas
e inconvenientes generados y propuse que antes de iniciar con la programacion de
actividades, procediéramos a revisar el material y evaluaciones del proveedor para
asegurar al personal que eran consistentes los cursos y evaluaciones para su
preparacion de certificacion.

Ante dicha propuesta, se me sumaron las siguientes actividades:

Revision del disefio y desarrollo instruccional de los cursos, asi como de la
alineacion del contenido tematico con las herramientas de evaluacion para la
certificacion, identificando, ademas de ello, que contaran con las caracteristicas
operativas de compatibilidad, acceso y funcionalidad para los participantes, a
fin de que pudieran ubicarse y desplazarse con facilidad entre temas, unidades,
modulos, preguntas, etcétera, para su aprendizaje significativo y acreditar la
posesion de las capacidades para el desempefio de sus funciones.

Revision de la construccidon de herramientas de evaluacion para la certificacion,
es decir, que reflejen al menos:

1) Claridad del objeto de evaluacion

2) Garantia de la objetividad e imparcialidad de su aplicacion y reporte de
resultados, es decir, la herramienta debe enfocarse a la evaluacion de la
o las capacidades pertinentes, de modo que no sea discriminatoria en
razon de género, edad, estado civil, religién, origen étnico, condicion
social, preferencia politica, y/o de la organizacion o institucién publica o
privada en donde se haya adquirido la capacidad;
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3) Consistencia con la descripcion de la capacidad de que se trate y
considere los diversos aspectos incluidos en la misma,;

4) Los criterios que se utilizaran para su calificacion y aprobacion

5) Las areas en que requiere fortalecer su capacidad, sin que ello implique
la entrega de los reactivos ni las opciones de respuesta;

6) Los puntos y el porcentaje total de cada uno de los criterios a evaluar
7) El puntaje obtenido al finalizar la evaluacion de la capacidad.

e Retroalimentacion con respecto a los cursos y las herramientas de evaluacion, asi
como de las guias de preparacion y/o guias de estudio que se proporcionan de
manera previa a la evaluacion.

Todo ello, ha permitido dar cumplimiento con lo establecido en la normatividad con
respecto a certificaciones, solucionar problemas que existian desde el inicio de la
operatividad del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal,
tener un mayor control de la evaluaciones de capacidades, contribuir en la promocién
de los servidores publicos para adquirir una nueva plaza, actualizarlos con respecto a
las capacidades que requieren en su puesto, y generar un cambio de actitud con
respecto al proceso, es decir, que deje de verse como un requisito para la permanencia
en el puesto y se valore la accion de capacitacion, asi como se identifique la
importancia de evaluar las capacidades.

Cada una de las actividades me ha facilitado adquirir conocimientos técnico sobre: los
proceso en la Administracion Publica, la aplicacion de la capacitacion lineada por
normatividad, el modelo de competencias (capacidades) que se maneja en la
Administracion Publica Federal y su aplicacion en la Secretaria de Economia.
Igualmente, me ha concedido poner en practica los conocimientos tedricos facilitados
durante mi estancia en la Universidad, con respecto a la investigacion, la planeacion
didactica, estrategias de ensefianza - aprendizaje, evaluacién, capacitacion,
competencias, sociologia, comunicacion y tecnologias de la informacion.

La movilidad de estos saberes adquiridos para la aplicacion en situaciones reales de
la Administracion Publica Federal, ha implicado la realizacion de actividades que
involucran “la aproximacion de forma cientifica a la realidad, asi como el manejo de
procedimientos que permiten incidir efectivamente en ella”?, lo cual caracteriza a la
figura pedagdgica.

62 Guillén Niemeyer, Benito. “El oficio del Pedagogo”. op. cit., p. 7.
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Lo anterior permite identificar que la actividad profesional del pedagogo tiene presencia
en el ambito de la Administracion Publica, porque necesita expertos en formacion
humana, que orienten al personal para: Aprender a conocer, aprender a hacer,
aprender a vivir juntos y aprender a ser, esto con la finalidad de contribuir en la
formacion de cada servidor publico y su vez en el logro de los objetivos institucionales
de la Secretaria.

Siguiendo esta linea, mi identidad profesional como pedagoga ha dependido del tipo
de relacion y vivencias en la Secretaria, la vida laboral sujeta a un contexto y época
especifica de transicion politica, toda vez que ha sido un desarrollo inherente a la
cultura, ideologia y al contexto en donde me he desenvuelto (social, fisica, emocional
e intelectualmente, etcétera), mismo que me ha presentado obstaculos y he tenido que
superar para poder continuar con mi labor pedagogica hasta la actualidad.

4.3 Los obstaculos en la vida profesional

Cada dia la Pedagogia tiene mayor presencia y arraigo en todos los ambientes
socioprofesionales y las actividades son cada vez mas diversificadas; por lo cual hoy
en dia los profesionales de la Pedagogia enfrentan varios desafios que implica el
desarrollo de nuevas competencias.

En un principio el pedagogo era un simple mentor, pero actualmente es considerado
como un profesional formador de ciudadanos, que ofrece, investiga y modifica las
metodologias orientadas a la formacién de los sujetos y busca satisfacer las
necesidades de los mismos para que puedan desenvolverse. Sin embargo, debe
superar un cumulo de obstaculos inherentes a la formacion profesional como
pedagogo, a los esquemas estructurales y mentales del mismo, asi como al contexto
en el que se desarrolla su labor formativa.

Por consiguiente, a continuacion se describe cada uno de los obstaculos que se han
presentado durante mi labor pedagdgica en la Secretaria de Economia, mismo que
han sido parte del desafio para poder adquirir una identidad profesional dentro de la
Administracion Publica. Asimismo se expone cada una de las estrategias utilizadas
para superar cada uno de esos obstaculos y mantener dentro de la Dependencia
desarrollando actividades formativas de los servidores publicos que la conforman.

Al iniciarme profesional y laboralmente dentro de la Secretaria de Economia, una
institucion de naturaleza politica que pareciera ser ajena a las actividades
pedagdgicas, se presentaron varios obstaculos inmanentes a la formacion académica
y laboral que habia recibido durante todo mi estancia en el sistema escolar.
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El tronco comun de la formacion pedagdgica habia permitido adquirir los
conocimientos esenciales para un desarrollo profesional en cualquier institucién, estos
son: la planeacion, el desarrollo de objetivos, la elaboracién de proyectos de
investigacion, la argumentacion de las ideas, la identificacion de la influencia social,
politica y economica en el proceso educativo, las estrategias de ensehanza-
aprendizaje, el reconocimiento del sujeto como un ser biopsicosocial, etcétera.

Por otra parte, las materias optativas habian permitido enfocarse hacia el area de
capacitacién, buscando con ello las herramientas que permitieran un desarrollo en el
ambito empresarial (laboral) y contribuir en la formacién del capital humano que
desarrolla algun producto o servicio para la ciudadania y que no precisamente cuenta
con una formacién académica para ello.

Sin embargo al entrar en la realidad laboral de la Secretaria de Economia y con la
formacion profesional recibida, entré en conflictos conmigo misma ya que se me habia
ensefado: qué era la capacitacion, cuales eran sus etapas, como y con qué se
realizaba una diagnostico de necesidades, como se planeaba una sesion de
capacitacién, cuales eran los tipos de inteligencia o estilos de aprendizaje, qué era la
certificacion de competencia, etcétera.

Lo que desconocia era como implementar todo anterior en una institucién conformada
por 3000 o 4000 servidores publicos, mismo que se encontraban distribuidos en todo
el pais; que era personal de confianza y de base, cada uno condicionado al
cumplimiento de ciertos lineamientos; y que ocupaban puestos especificos pero
desarrollaban funciones de otra indole, derivado a las reestructuraciones, entre otras
caracteristicas.

De igual modo, desconocia cémo ser un lider, como desarrollar una vision estratégica
y como ser una negociadora, pues cuando ingrese a laborar se dejo bajo mi
responsabilidad a tres persona de base y a una de servicio social, a quienes asignaba
actividades especificas, establecia fechas de entrega, coordinaba en los trabajos
requeridos y evaluaba cualitativamente en el desempefio de sus funciones, para que
la subdirectora pudiera ponderar en un formato el valor cuantitativo del mismo.

Al laborar como profesional de la Pedagogia desconocia que se presentaria cada una
de tales situaciones referidas y como se debian enfrentar a la realidad, qué hacer en
cada caso, coémo responder en cada situacion o en donde buscar informacion. Esto
retrasaba varios de mis procesos, eran razones para llamadas de atencion y también
fueron causa de algunos problemas con el equipo de trabajo y el procedimiento de
algunas actividades.
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El contar con los conocimientos técnicos (conceptuales) y desconocer la aplicacion de
estos en el nuevo ambito laboral al que me enfrentaba, asi como también el
desconocer la posesion de capacidades gerenciales o sentir la inseguridad de tomar
una papel de mando para afrontar cada uno de los problemas que se derivaban,
comenzaron a motivarme para esforzarme en generar nuevas ideas y estrategias que
redujeran mi tensién y facilitaran mi trabajo en la Dependencia.

Fue necesario comenzar a poner mayor atencién en la capacidad de gestion de los
jefes, en observar la dinamica de trabajo del personal y oir sus necesidades, contentos
y descontentos; asi también en tener mayor involucramiento en el proceso de
certificacion y, mas alla de revisar el contenido tematico de los cursos de capacidades
gerenciales, exigir a los proveedores de capacitacion, acciones que desarrollaran las
habilidades y no solo brindaran los conocimientos teorico, es decir, a exigir que los
cursos plasmaran casos practicos y preguntaran sobre situaciones reales.

Ademas, busque la manera de informarme sobre el contexto institucional, politico,
econdmico y social en el que se encontraba la Secretaria, para ello tuve acercarme al
personal, interpretar los mensajes, convivir con el personal en acciones de
capacitacién, observar e identificar el estilo de aprendizaje de los grupos para redefinir
la metodologia de trabajo del instructor, orientar mis preguntas hacia un objetivo y
desarrollar la capacidad de recibir y aceptar la retroalimentacién de mis compairieros.

Por otra parte, he tenido que leer y releer leyes, normas, reglamentos, acuerdos,
oficios, e indagar sobre autores o libros de capacitacion y de la gestién del capital
humano, que me facilitara implementar mejores practicas de desarrollo del personal,
pues ante el escenario laboral, caracterizado por los constantes cambios politicos,
ideoldgicos, econdmicos y tecnoldgicos, se hace indispensable modernizar a la
Administracion Publica Federal para transformarla en un instrumento que responda a
las exigencias de la sociedad con respecto a contar con mejores servicios y servidores
publicos eficientes y eficaces.

Por lo tanto, surgen retos como profesional de la Pedagogia, ya que se hace necesario
en la profesionalizacién de los servidores publicos de la Administracion Publica
Federal, que se lleve a cabo la capacitacion y certificacion de sus capacidades, toda
vez que son los encargados de realizar y pensar las tareas en la citada Administracion.

Derivado de lo anterior, el area de la Secretaria de Economia que lleva a cabo los
citados procesos, requiere del manejo y aplicacion de conocimientos, tanto
pedagdgicos como normativos, tecnolégicos y administrativos, para estar en
posibilidades de profesionalizar y formar al personal como servidor publico competitivo

[62]



que ademas de responder eficientemente a las demandas sociales, adquiera un
optimo desarrollo profesional.

Cuando ingresé a la plaza de Analista de Capacitacion y desempefie las funciones de
jefatura del departamento, el contexto me exigié habilidades y conocimientos que no
se encontraban plasmadas en el perfil y descripcion del puesto, para el desempeno
del mismo, ya que se hace referencia a las acciones correspondientes para dar
cumplimiento a los lineamientos establecidos por la Ley del Servicio Profesional de
Carrera, en materia de capacitacion y certificacion de capacidades del personal de
mando. Sin embargo, no se referia la actividad de redactar informes, oficios, coordinar
a personal, aperturar cursos, etcétera.

Po consiguiente tuve realizar cada proceso con los conocimientos y habilidades
adquiridas durante mi época de estudiante y de practicante, asi como generarme un
criterio propio con respecto a la manera de trabajar y desempenar mis funciones. Esto
fue, el ser una servidora publica y una profesional con visidn humanistica, capaz de
brindar servicios que contribuyan al desarrollo profesional y personal, no solo servicios
que sean meros tramites o requisitos para dar cumplimiento a la Ley.

Lo anterior, implicaba administrativamente planear, organizar, ejecutar acciones y
tener un control de la informacién, todo ello de conformidad con algunos lineamientos,
reglamentos y leyes, mismo que debian ser manejados, interpretados y comprendidos
por el personal del departamento para fundamentar oficios, correos, comunicados,
realizar solicitudes y darles respuesta, o bien para estar en posibilidades de actuar
como profesional de la Pedagogia que debia identificar las necesidades de
capacitacion, desarrollar objetivos, contribuir en la elaboracién de un Programa Anual,
revisar metodologias didacticas, cursos, etcétera.

El saber interpretar y aplicar la normatividad, asi como redactar documentos, son dos
habilidades que demanda el departamento y que en lo personal han sido uno de los
mayores obstaculos que he tenido que superar, ya que identifique que la redaccion, el
estilo y la forma de argumentacion varia en la solicitud a realizar y en la
documentacion, por lo tanto la legislacion que se deben manejar o por lo menos
consultar frecuentemente para el desarrollo de las actividades es una cantidad
considerable.

Se involucra la Constitucion Politica, Ley Organica, el Plan Nacional de Desarrollo, Ley
de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos, Reglamento y
Manual de Organizacion de la Secretaria, Ley y Reglamento del Servicio Profesional
de Carrera, Acuerdo por el que se Emiten las Disposiciones en materia de Recursos
Humanos y del Servicio Profesional de Carrera, Condiciones Generales del Trabajo,
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oficios circulares de la Secretaria de la Funcién Publica y otras Disposiciones Oficiales
de la Federacion, esto solo por mencionar algunas.

Es evidente que resulta complicado aprenderse todas las disposiciones que se
contemplan en cada uno de los ordenamientos juridicos, sin embargo el tener presente
la existencia de ello y por lo menos identificar la tematica que aborda cada uno, ha
resultado de mucho apoyo para continuar con las actividades del area, ya que para
fundamentar algun proceso es mas factible referirse a una de ellas y buscar el articulo
0 numeral respectivo.

No obstante, cabe mencionar que referir articulos, numerales o titulos de los
ordenamientos juridicos, no es suficiente para fundamentar, en algunos casos se debe
integrar evidencia de lo que se refiere en los documentos y para ello se ha tenido que
los integrar archivos fisicos o bien electronicos, algunos de ellos generados de la base
de datos que creé para cumplir con los objetivos de mi puesto.

Una de funciones sustanciales era colaborar en la programacién del personal en las
acciones de capacitacion y certificacion de capacidades, que iba a manejar bases de
datos del personal, pero no me imaginaba el nivel de dominio que debia tener en el
manejo de herramientas tecnoldgicas para poder realizar mis reportes, informes y
programaciones, asi como también no me imaginaba que tenia entrevistar a personal
de universidades, escuelas técnicas y empresas privadas que brindaran el servicio de
capacitacion y el de evaluacién de capacidades.

La demanda de esta capacidad de manejo de herramientas tecnoldgicas y de
realizacién de entrevistas, ha sido otro de los obstaculos a los que he tenido que
enfrentarme y superar, toda vez que si contaba con conocimientos basicos de la
paqueteria de Office (Word, Excel, Power Point, Publisher) y de la administracion de
cursos en linea, asi como también de realizacion de entrevistas para seleccién de
personal, pero lo que requeria para el puesto sobrepasaba estos conocimientos que
tenia, por lo cual tuve que ser proactiva y autodidacta.

He realizado investigacion bibliografica y en paginas de internet sobre el manejo los
programas de office; me he acercado a solicitar orientacién con mis jefes y con el
personal informatico; he observado la metodologia de mis compafieras para las
entrevistas con los proveedores; he tenido que realizar mis informes, presentaciones
y reportes bajo ensayo y error, explorando las funciones que tiene cada programa; y
he tenido que acudir a capacitacion.

En la capacitacion que he recibido, he tenido que ser receptiva con las instrucciones
para aprender, pero también es en dénde como profesional de la Pedagogia he tenido
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ser critica y objetiva para retroalimentar a los instructores de capacitacion, toda vez
que hay que evaluar el evento y al instructor para identificar si el contenido del curso
genera impacto y como lo hace en uno como participante del mismo.

Cada uno de las actividades referidas hasta este momento estaban ausentes en el
perfil de puesto, pero que formaban parte de él, me conflictuaba psiquicamente, en un
principio habia identificado que: poseia conocimientos teéricos y no sabia como
implementarlos; requeria de otras habilidades y conocimientos pero no contaba con la
seguridad para actuar, o bien, carecia de ellos.

Lo anterior me ha representado un desafié que como profesional de la Pedagogia no
consideraba y que he tenido que resolver siendo proactiva y autodidacta, pues aunque
parecieran que algunas actividades no son de la competencia de un pedagogo, han
sido parte de mi formacion profesional y me han permitido aseverar lo que un profesor
de Pedagogia de nuestra maxima casa de estudios (UNAM), refirid a través de una
publicacion: “El pedagogo es un cientifico, un técnico, un intelectual, un humanista, un
agente de cambio y un profesional, no es uno u otro, es todo ello, no son excluyentes
estas posibilidades, son necesariamente incluyentes”.53

Ante ello, se puede referir que los retos a los que se enfrenta un pedagogo va mas alla
de los que deriva el desconocimiento de informacion y procesos, pues también
repercuten los propios esquemas de trabajo que uno tiene y que son lo que permitiran
implementar un trabajo pedagdgico tan incluyente. Por consiguiente, expongo los
retos que se me han presentado como parte de los esquemas de trabajo que tenia y
que han brindado momento de reflexion para mejor la actividad profesional.

A menos de un afo de haber egresado de la carrera y con poca experiencia en ciertos
procesos, mi esquema de trabajo al entrar a laborar a la Secretaria era creativo pero
metddico, con poca visibn de mando y dependiente a recibir instrucciones y
autorizaciones de mis jefes para poder actuar. Ello implicaba que la entrega de mi
informacion, documentacion y respuestas fueran lentas, que las entrevistas que
realizaba fueran largas y la toma de decisiones inseguras.

Mi pensamiento era convergente® y por ello tenia constantes llamadas de atencion
por parte de mi jefa, la tensién en mi aumentaba, el trabajo se acumulaba, mi salud se
deterioraba y mi jornada laboral aumentaba de 9 horas a 12 horas; todo ello por la
acumulacién de mi desconocimiento de algunos temas, procedimiento y normativas,

63 Ibidem, p. 10.

64 Entiéndase por pensamiento convergente, aquel que se mueve buscando una respuesta determinada
y que encuentra una unica solucion a los problemas. Este pensamiento es practico y tiende a abordar
los problemas de una forma racional.

[65]



la falta de liderazgo y de vision de mando, asi como por mi dependencia a recibir
instrucciones e inseguridad a remitir alguna informacion que no debia.

La manera en que se genero la reduccion de dicha tension y comenzar a trabajar con
un papel de mando, tomé distintos caminos y/o formas que se resumen a:

e Cambio de actitud y de ideas ante la realidad
e Indagacion y asimilacion del contexto de mi entorno laboral

¢ Identificacién institucionalmente como profesional de la Pedagogia que forma
parte de un gran equipo de trabajo.

Este ultimo punto resulta sencillo de referir, sin embargo ha resultado complicado,
sobre todo cuando se llegd a la institucion e identifico que lo que se conocia de ella
insuficiente, en comparacion con todo lo que ésta conlleva.

Cada uno de los problemas, la solucién que se dio a los mismos y el apoyo recibido
por el equipo de trabajo, me permitié una adaptacion al area y las actividades, asi
como también me dio la oportunidad de comenzar a ser proactiva y autodidacta con el
visto bueno de los jefes, lo cual agilizé la emision de respuestas, la estructuracion del
trabajo y el logro de las metas establecidas en el puesto de trabajo.

Derivado a las experiencia adquirida ante cada situacion, mi esquema de trabajo ha
cambiado: ahora se establecen prioridades entre las actividades; se desarrolla
propuestas de respuestas a documentos oficiales, correos electronicos, problematicas
presentadas durante el desarrollo de la capacitacion y/o certificacion, para unicamente
solicitar el visto bueno de las jefas y enviarlo; se busca alternativas para resolver
alguna situacion; se generan entrevistas con proveedores de cursos sin presencia de
las jefas y con propdsitos definidos; se emiten opiniones respecto al desarrollo de un
nuevo sistema, programa, curso, metodologia de trabajo, etcétera.

En resumen, se puede referir que las carencias formativas y el desconocimiento de las
capacidades que requiere el area, influyo en el esquema de trabajo que se tuvo al
ingresar a la Secretaria, asi como en el que se ha desarrollado actualmente, pues
como profesional de la Pedagogia es importante adaptarse a los cambios, relacionarse
con las normas de comportamiento, los modos de actuacion, la ejemplaridad,
disciplina, trabajar con otros profesionales y discutir sobre la capacitacién en relacion
con su sentido humanistico.
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Capitulo 5. Valoracion de la practica profesional

En los capitulos anteriores se ha revisado, desde una perspectiva tedrica, los diversos
temas que interactuan y sirven de eje en el quehacer pedagdgico que se lleva a cabo
en los procesos de capacitacion y certificacion del personal de la Secretaria de
Economia. Por consiguiente, en el presente capitulo se realiza una reflexién sobre ese
quehacer pedagdgico, para el cual tomo como objeto, no solo las practicas realizadas
o las relaciones que el contexto concreto y tedrico establecen en si, sino también los
modos de cdmo se dio respuesta a cada situacion y el rol que se ejercio para construir
o divulgar el conocimiento como pedagoga a través del puesto desempefiado y como
enlace entre las Unidades Administrativas y el area de capacitacion.

Hasta el presente capitulo, describir la serie de actividades realizadas en el
Departamento me ha permitido detallar de alguna manera aquellas tareas de indole
pedagogico durante mi ejercicio profesional, lo que me ha facilitado visualizar que
hacer una valoracion critica no resulta sencillo, ya que a mi modo de ver, esto implica
enfrentarse a un proceso de analisis y reflexion en cuanto a quehacer pedagdgico y a
la relacion existente entre la formacion académica recibida en la Universidad vy la
actividad laboral realizada.

5.1 Reflexion en torno a la practica profesional

La labor de un profesional de la Pedagogia en el ambito de la capacitacién vy
certificacion de capacidades de la Administracion Publica Federal, es una experiencia
fundamental para afirmar la vocacién por la formacion del sujeto (servidor publico), asi
también es un quehacer interesante de accion y reflexion, esto derivado a la variedad
de actividades y experiencias que se involucran.

En estos tres afios que he venido ejerciendo la profesién en la Secretaria de Economia,
he podido colocar en mi trabajo diario parte de los conocimientos aprendidos durante
mi formacion académica, asi como también aprender nuevos conocimientos durante
la practica, esto con respecto al Diagnostico de Necesidades de Capacitacion,
planeacién, programacion, investigacion, analisis, asesoria, evaluacion y formacion
humana, etcétera.

En la Universidad se nos proporciona una preparacion académica integral, en la cual
se adquiere una serie de herramientas que dan un perfil profesional pedagdgico, se
adquieren conocimientos tedricos de la profesion, destrezas, habilidades, actitudes e
incluso experiencia laboral. Sin embargo, es hasta el campo laboral cuando llego a
configurar ese perfil profesional, pues en éste se definen las areas de trabajo, se valora
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las competencias y se delinean que conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes
se requieren o no para desarrollar las actividades y/o funciones.

Al iniciarme en la licenciatura en Pedagogia, mi visidn respecto a ésta, se amplid
significativamente pues me encontré con nuevos conocimientos y con nuevas areas
de educacion; adquiri los elementos tedricos y metodologicos que me permitirian
insertarme en el mercado laboral; adquiri experiencia profesional a través de las
practicas escolares, servicio social y aplicacion de un proyecto educativo especifico de
una materia del plan de Estudios.

Estas experiencias me enfrentaron a una realidad distinta a la vivida como estudiante,
en la cual me di cuenta de que contaba con los elementos tedricos y metodolégicos
basicos, pero que requeria de un mayor conocimiento para realizar mis actividades.
Por lo tanto, para llegar insertarme en el mercado laboral, especificamente en el ambito
de la Administracion Publica Federal, tuve que prepararme de manera adicional en el
ambito del servicio publico.

Para ello me desempefie, en primer momento como prestadora de servicio social y
practicante en el area de capacitacion de la Secretaria de Economia; en un segundo
momento, concurse una plaza como analista de capacitacion en la misma area, en la
cual fui ganadora de concurso y me he desempefiado laboralmente por tres afios. En
mi primer aino como empleada, fui considerada como personal de tipo eventual, es
decir, mi estancia en el puesto dependeria de los resultados que obtuviera en mi
primera evaluaciéon del desempefio anual. Si mi desempeno durante el primer afio
laboral era satisfactorio o excelente adquiria la titularidad de mi puesto y continuaria
laborando, de lo contrario causaria baja del puesto.

En el transcurso de este periodo de tiempo, mi formacién como profesional de la
Pedagogia en la Administracion Publica Federal, no solo consisti6 en plasmar
elementos tedricos y metodoldgicos adquiridos durante mi formacion universitaria, sino
que tuve que revisar leyes, normas, reglamentos, acuerdos, oficios circulares, Plan
Nacional de Desarrollo, asi también indagar sobre mejores practicas de la capacitacion
y certificacion de capacidades, etcétera.

Hasta este momento en que tuve la necesidad de enfrentarme a un contexto real,
explicito y con responsabilidades inherentes a un puesto determinado, pude
percatarme de que aunque carecia de algunos saberes practicos especificos, contaba
con las capacidades de indagar, analizar, reflexionar, proponer vy trabajar
cooperativamente, mismas que obtuve dentro de la carrera y que me han permitido
dar soluciones a ciertas problematicas, asi como adquirir la titularidad de mi puesto.

[68]



Lo anterior no lo hubiera podido lograr sin la formacion interdisciplinaria que he recibido
como profesional de la Pedagogia y sin mi actividad laboral como funcionaria publica,
toda vez me han proporcionado, por un lado, elementos tedricos y metodolégicos y por
otro, elementos técnicos y practicos. Ambos para atender cada una de las
problematicas inherentes a la capacitacion, al desarrollo y a la formacién del personal.

En este sentido, ha resultado necesario contar con los elementos basicos para
comprender la conducta del personal, analizar y comprender la realidad social en el
que se desenvuelve, asi como reflexionar sobre la situacion de trabajo, para que
pudiera acceder al campo de la intervencidn practica y acompanfar a los servidores
publicos de la Secretaria de Economia durante su formacion integral, a través de la
capacitacion.

Por lo tanto, la capacitacién e incluso la certificacién de capacidades como procesos
que promueven las capacidades éticas, técnicas y humanas del personal; y el
departamento de capacitacion como promotor de la formacién integral de los
servidores publicos, son imprescindibles porque cumplen con una funcién sustantiva
en la Secretaria, la cual es continuar con un proceso educativo orientado al desarrollo
del personal y de la Organizacion de la cual forma parte.

5.2 Dificultades, avances y logros en la practica profesional

Hablando de manera mas especifica y siguiendo el orden de las actividades descritas
en los capitulos anteriores de este informe laboral, puedo sefalar que los procesos de
capacitacién y certificacion de capacidades derivados del Servicio Profesional de
Carrera en la Administraciéon Publica Federal, son un aspecto mas de la formacion
integral de la persona y por lo tanto como profesional de la Pedagogia inserta en este
campo laboral, he tenido que ocuparme de formar personas en el ambito laboral,
promoviendo las capacidades éticas, técnicas y humanas.

Al iniciarme en este ambito de la Secretaria de Economia, la capacitacién y
certificacion de capacidades eran vistas como un simple tramite administrativo que el
area de recursos humanos debia realizar o un requisito que los servidores publicos
debian cubrir para continuar desempefnandose en el puesto que ocupan, es decir, eran
procesos vistos como un fin en si mismos. Sin embargo se ha trabajado por generalizar
estos procesos como herramientas de gestion para la profesionalizacién del personal,
es decir, dejar de verlos como un fin y convertirlos en un “medio para”, lo que los
posiciona como recursos para el logro de los objetivos institucionales; su formacién
personal, profesional y laboral. Es aqui en donde el contexto, define qué se quiere
lograr y la capacitacién y certificacion, son receptora de esa demanda, por lo que
operan como resultado de ello.
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Por lo tanto, como profesional de la Pedagogia inserta la citada Secretaria, he tenido
que poner en practica y reforzar mis conocimientos, competencias y habilidades;
desarrollar mi capacidad de analisis y ser propositiva ante las necesidades de la
Dependencia; conocer la realidad social y vincularla con mi area profesional. Todo ello
para poder ocuparme y fomentar acciones de capacitacion y certificacién de
capacidades que forme y profesionalice a los servidores publicos con actitud de
servicio, eficiencia y eficacias, asi como que les permita desarrollarse profesional,
personal y laboralmente.

Bajo este contexto, una de las principales dificultades que he percibido como
profesional de la Pedagogia ha estado relacionado con la necesidad de comprender y
definir hacia donde queremos que se dirija la capacitacion y certificacion de
capacidades del personal que conforma la Secretaria de Economia, pues durante
varios anos se les ha impartido cursos con saberes descontextualizados y desfasados.

Como segunda dificultad ha estado latente la desacralizacidén®® de la capacitacién y la
certificacion de capacidades que el Servicio Profesional de Carrera busca introducir en
la Administracion Publica Federal, al colocar estos procesos como elementos que
permiten obtener movimientos, promociones o ascensos en la Dependencia.

En este sentido, la practica pedagogica ha tenido que dirigirse a la recuperacion y
expansion del objetivo de la capacitacion y certificacion de capacidades, asi como a la
trasformacioén del area de capacitacion y del personal que forma parte de la Secretaria
de Economia. He aqui, en donde como profesional de la Pedagogia he tenido que
visualizar a la capacitacion y certificacion como un todo que permite integrar en la
practica, tanto lo conceptual como metodoldgico, la realizacion de las diferentes
acciones que se generan, en funcion a las atribuciones encomendadas, objetivos
institucionales y funciones sustantivas asignadas.

De plantearnos la reflexion en torno a este asunto, se asume al profesional de la
Pedagogia como educandos permanentes, actores y transformadores sociales y
constructores de un gobierno profesional, con una gestion publica orientada al servicio
y a resultados apegados a la ética y a la transparencia en su desempefio.

Por consiguiente, ante esta situacién, se presenta una tercera dificultad o reto en mi
persona, misma que se relaciona con la necesidad de implementar esta concepcion
pedagdgica en la dependencia, toda vez que los procesos eran totalmente visto con
indole normativa, en donde se debia considerar la filosofia institucional, los indicadores

65 Entiéndase por desacralizacién, quitar el caracter sagrado.
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estratégicos, las areas de oportunidad identificadas, el tipo de poblacién, el trabajo
colaborativo con las demas areas, las fechas establecidas por la Secretaria de la
Funcion Publica para realizar y registrar la Deteccion de Necesidades de Capacitacion,
el Programa Anual de Capacitacion, los resultados obtenidos por los servidores
publicos durante los cursos, el reporte trimestral de seguimiento de la capacitacion, el
registro de las evaluaciones de capacidades para la certificacion, la fecha limite para
realizar dichas certificaciones.

Asimismo, debia considerase las politicas de restricciones informaticas, los recursos
econdmicos y materiales con los que cuenta la Dependencia, los procedimientos
establecidos por las areas adquisiciones de servicios y contratos para adquirir servicios
de capacitacion de instituciones especialistas en los temas, entre otras.

Bajo estas circunstancia pude identificar que la Pedagogia hay que hacerla e incluso
reconstruirla, hay que reencontrarla y reinventarla desde la concepcion de una nueva
episteme, como lo es la Administracion Publica Federal, en la que la teoria, la practica
y el quehacer pedagogico se fundan para la transformacion de la capacitacion, del
personal y la Dependencia misma.

No basta con los conocimientos adquiridos durante la formacién académica-
profesional, ni tampoco con una Pedagogia que conciba al personal como un factor
mas para la produccion de servicios, que la instrumentalice y la reduzca a una instancia
parcial de su ser total: el hacer. Se requiere una vision pedagdgica que conciba a cada
servidor publico como persona y los trate como la unidad personal que es, una sujeto
bio-psico-social; aquella que privilegie lo propio del ambito laboral pero sin perder de
vista y descuidar la totalidad de la persona.

Con la definicidn de tal necesidad y concentrandome en mi papel como profesional de
la Pedagogia, asi como también retomando la funcién principal de la capacitacion y
certificacion de capacidades del servicio profesional de carrera, en el area de
capacitacion se han implementado cambios, mismos que se han reflejado y transmitido
de algun modo al personal de las demas areas que conforman a la Secretaria.

Cuando ingresé a la Dependencia, la Deteccidn de Necesidades de Capacitacion se
habia realizado a través de un cuestionario en una hoja de Excel; la difusién del
Programa Anual de Capacitacion se realizaba unicamente mediante correo electronico
a cada enlace de capacitacion; la mayoria de los cursos estaban desfasados de la
actividades de la Secretaria y eran totalmente catedraticos; el personal solicitaba
cursos y se presentaba a los mismos unicamente para cumplir con las horas de
capacitacion; el seguimiento de la capacitacion se limitaba a subir los reportes
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trimestrales ante el sistema de la Secretaria de la Funcion Publica, mismo que iba
registrando el numero de servidores publicos capacitados.

Por otra parte, en lo que respecta a la certificacion de capacidades, no se contaba con
un sistema que facilitara la identificacion del personal a certificar, se impartian cursos
de autoaprendizaje en linea con informacion de paginas comerciales,
descontextualizada, con faltas de ortografia y problemas de redaccién, mientras que
las evaluaciones de las capacidades estaban desalineadas al contenido del curso,
presentaba problemas de redaccion y estructuracion, asi como también presentaban
problemas técnicos e informaticos.

Durante mi primer afio laboral se buscd mejorar cada uno de los procedimientos, se
desarrollé un sistema electronico para la Deteccion de Necesidades de Capacitacion;
la difusidn de la Capacitacion se comenzo a realizar mediante correo electrénico y a
través de comunicados internos; los cursos comenzaron a ser evaluados criticamente
y se implementd la busqueda de otros proveedores; al personal se le empezd a
programar en acciones de capacitacion distintas a las de cada afio, se inici6 una
difusion sobre la importancia que cumplir con las horas de capacitacion y con la
certificacidon, asi como también de las consecuencias que se tendra en caso de que no
cumplieran con los mismo, esto con la finalidad de comenzar a sensibilizarlos.

A partir de ello, afio con afo en el area de capacitacién se busca mejorar los procesos
y sistemas que se tienen, pues se retroalimentan los mismos con los cometarios de
del personal de las distintas unidades administrativas y del personal que labora en la
misma area, e incluso de los proveedores de cursos, quienes en cada accién de
capacitacién aplican su evaluacion de reaccion.

Actualmente, para realizar todo el proceso de la capacitacion y la certificacion de
capacidades con una visibn mas humanista y con un enfoque pedagdgico que
contribuya a la formacion y profesionalizacion del personal en vista de un desarrollo
personal, laboral y profesional, pero sin perder de vista lo establecido en la
normatividad del servicio profesional de carrera; se han desarrollado nuevas
estrategias que han facilitado obtener y analizar la informacién para generar y
desarrollar las actividades mas pertinentes que permitan llevar a cabo dichos
procesos.

Para la Deteccion de Necesidades de Capacitacién ya se cuenta con un sistema
informatico que agiliza el analisis de la informacion obtenida, ya que dicho sistema
brinda, en bases de datos, Ila informacién capturada por las areas: objetivos
estratégicos, proyectos por Unidad Administrativa, conocimientos requeridos por el
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personal que forma parte de la Unidad, problematicas identificadas, cursos requeridos
y el nombre de servidores publicos propuestos, etcétera.

En lo que respecta a la elaboracién del Programa Anual de Capacitacion se ha logrado
estructurar de igual manera una base de datos, que facilita obtener trimestralmente y
anualmente la informacién requerida por la Secretaria de la Funcién Publica, asi como
identificar la estrategia de distribucion y programacion que en el area de capacitacion
esta desarrollando.

Los cursos que se programan son mas enfocados a las actividades de las areas, se
comienza a especializar al personal con capacitacion en temas especificos, para iniciar
es preciso realizar entrevistas previas con el proveedor, el instructor, el area de
capacitacion y el area solicitante para definir contenidos, metodologia, periodo e
incluso identificar el nivel de expertis de cada instructor para abordar los temas.

El personal comienza a solicitar curso mas enfocados a sus atribuciones, al
mejoramiento de procesos, a su clima laboral e incluso a requerir especializaciones en
alguna materia; se ha hecho mas participe en los cursos y en los procedimientos para
llevar a cabo las acciones de capacitacion en un término optimo; al concluir cada
accién de capacitacion evaluaciones el curso, al instructor y al coordinador emitiendo
una mayor cantidad de comentarios que retroalimentan el servicio. Por parte del area
de capacitacion se comienza a implementar una evaluacién de seguimiento a fin de
obtener mayor informacion con respecto al impacto del curso en los servidores
publicos.

En cuanto a proceso de la certificacion de capacidades, se ha iniciado con la
sistematizacion de datos de los servidores publicos de carrera, se ha cambiado de
proveedores, ya se revisan los contenidos del curso y se cotejan con las evaluaciones,
se tramita la habilitacion de la plataforma con el area de informatica y revisan
cuestiones técnicas e informaticas, asi también se da seguimiento a las preguntas y
respuesta entre el tutor, proveedor y participante.

Lo anterior, refleja varios avances y logros, pero sobre todo un progreso en la
capacitacién y certificacion de capacidades, donde se ve involucrada la generacién de
conocimientos, el desarrollo y/o fortalecimiento de habilidades, asi como, el desarrollo
y/o modificacion de actitudes, mismos que el profesional de la Pedagogia debe
fomentar.

En este sentido para finalizar este apartado, se puede identificar que la funcion social
de la profesionalizacion referida por el Servicio Profesional de Carrea, se facilita con
la colaboracion de un profesionista de la Pedagogia, ya que se asume como un
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especialista en el disefio, direccion, realizacién, control y evaluacion del proceso
educativo y que ademas tiene la capacidad de administrar el proceso de capacitacion,
desde el diagnostico, planeacién, organizacion, ejecucion, control y seguimiento de la
capacitacion y certificacion de los servidores publicos de la Secretaria de Economia.

Por lo tanto la pertinencia de la intervenciéon Pedagogia en los dos proceso referidos,
radica en que se ha orientado a los servidores publicos, a los proveedores de cursos,
instructores y al personal de la misma area de capacitacion, hacia una preparacion
profesional que facilitara el desarrollo personal y el de la Organizacion de la cual forma
parte, a través de una constante reflexion sobre la situacion de trabajo, analisis de la
informacion y la aplicacion en la practica laboral.

5.3 Aportaciones Pedagdgicas realizadas durante la actividad laboral

Partiendo de la idea, de que la capacitacion es un proceso educativo orientado al
desarrollo del personal y de la Organizacion de la cual forma parte y que, en la
Secretaria de Economia, ésta consta de tres etapas (reflexion sobre el trabajo, analisis
de la informacion y una aplicacion a la practica laboral); he realizado diversas
aportaciones pedagdgicas e incluso técnicas, algunas de ellas referidas durante el
descripcién de la consolidacion de mi identidad profesional y otras que expongo en el
presente apartado, mismas que han facilitado superar las dificultades, asi como
contribuir en los avances y logros profesionales e institucionales.

Las principales aportaciones pedagdgicas y técnicas, que son preciso puntualizar son:

e Sugerir la integracion, en la actual herramienta de la Deteccidn de Necesidades
de Capacitacion, la opcion de “problematica a atender” para el apartado de
conocimientos requeridos, ya que es preciso identificar el por qué se requiere y
registrar un conocimiento.

e Difundir la Deteccion de Necesidades de Capacitacion y el inicio del Programa
de Capacitacion a través de boletines electrénicos, con la finalidad de obtener
mayor participacion del personal e involucrarlos en los procesos.

e Buscar a proveedores de capacitacion especialista en las materias,
entrevistarlos para conocer su metodologia de trabajo, experiencia en la
administracion publica y en la imparticidon de capacitacion.

e Fomentar entrevistas previas entre los posibles instructores y las areas
solicitantes de los cursos, a fin de estructurar la capacitacién de acuerdo con
las necesidades del area y el contexto institucional de la Secretaria de
Economia.
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Disenar una base de Datos que concentrara la informacion laboral de los
servidores publicos de carrera titulares, que a la fecha ha contribuido en la
oportuna identificacion de los candidatos para certificar capacidades, atender
consultas y solicitudes con mayor rapidez y certeza, asi como resolver las
problematicas identificadas.

Proponer llevar a cabo reuniones informativas con los servidores publicos de
carrera, en las cuales se les presentara el procedimiento que se tiene para su
certificacién de capacidades, asi como también aclararle dudas al respecto, con
el propésito de sensibilizarlos y evitar tergiversar la finalidad que tiene la
certificacion.

Realizar la revision de los materiales de participante (manuales de cursos y/o
presentaciones), los contenidos y desarrollo de los cursos tantos presenciales
como en linea, con la finalidad de atender oportunamente las areas de
oportunidad y concluir con las acciones de capacitacibn sin mayores
contratiempos.

Revisar la construccion de las herramientas de evaluacion de las capacidades
que los servidores publicos certifican, y cotejarlas con el contenido de los cursos
de capacitacion, para asegurar una vinculacion entre ambos y contribuir en la
certificacion.

Disenar un cuestionario para el seguimiento de la capacitacion del personal con
puesto de chofer, mismo que permite identificar la utilidad y pertinencia del
curso, la aplicacion de los conocimientos obtenidos, el cambio de actitudes y el
impacto en el puesto laboral, asi como los comentarios de retroalimentacion a
los mismos.
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Conclusion

El propésito de este informe académico por actividad profesional fue contribuir a la
identificacion y definicién tanto del quehacer pedagogico como de su importancia en
un equipo de trabajo que disefia, planea, ejecuta y da seguimiento al proceso de
capacitacién, asi como que realiza las actividades necesarias para la certificacion de
capacidades de los servidores publicos de carrera de la Secretaria de Economia.

Por lo anterior, se describieron, explicaron y vincularon los conceptos fundamentales
en materia de Capacitacién y Certificacion de capacidades de los servidores publicos
en la Secretaria de Economia, con la actividad pedagdgica enfocada a la
profesionalizacion en la citada Dependencia, durante el periodo 2011-2014.

Asi pues, tras el desarrollo del presente trabajo se puede concluir que desempenarse
como pedagogo en la Administracion Publica Federal es una actividad dicotémica, ya
que es un servidor publico que tiene la funcidn de buscar, prever, generar y proveer
los medios para la profesionalizacion del personal que labora en la dependencia a la
que pertenece, pero también tiene que incluirse en esa profesionalizacién y contemplar
como el resto del personal, los mismos derechos y obligaciones en la materia, pues no
esta exento de este proceso.

Por otra parte, se puede identificar esa misma dicotomia en las misiones que se le
encomiendan; la primera como servidor publico, en la cual tiene que dar cumplimiento
a objetivos y funciones establecidas en un perfil de puesto o un manual de
organizacion; la segunda, como profesional de Pedagogia, en la que tiene que buscar
la transformacion integral y positiva de los sujetos en su proceso de profesionalizacion.

Por lo tanto, cabe mencionar que como profesional de la Pedagogia, ademas de los
conocimientos tedricos y metodolégicos en materia formativa, se requiere de una
actitud critica y reflexiva que le permita ser objetivo y analitico con los procesos y
programas que desarrolla, pero que cuando sea participe de los mismos, pueda
identificar las areas de mejora y retroalimentar su propio trabajo, asi como darle la
importancia, dedicacioén y valoracién requerida.

Asimismo, se requiere de una serie de competencias que de manera superficial
parecieran no ser de la incumbencia de un pedagogo, pero que son primordiales para
el cumplimiento de las funcionales laborales, asi como para el logro de la
transformacion de los sujetos, el cual es el fin ultimo que busca la Pedagogia.

Laborar en la Administracion Publica, no solo se basa en cumplir con un horario
determinado y hacer erogar un presupuesto por erogar, sino también consiste en poner
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en practica las habilidades investigativas, informaticas, sociales, técnicas vy
metodoldgicas, entre otras. Esto derivado a que las actividades que se desarrollan
estan vinculadas al campo educativo de personal adulto e involucradas en procesos
de analisis, planificacion, disefio, desarrollo y evaluacion de programas educativos
vinculados a la transformacion de la institucion y de las personas dentro de su entorno
de trabajo.

Es decir, como profesional de la Pedagogia debemos buscar la eficiencia (adecuada
utilizacién de los recursos) y eficacia (consecucion de objetivos), considerando las
caracteristicas socioeconomicas, cientificas y tecnologicas actuales, asi como en
funcion del adecuado disefio de las acciones de capacitacién, de la calidad de los
instructores y de los medios, asi como de las metodologias empleadas por parte de
las instituciones educativas proveedoras de cursos y de los mismo directivos de la
Secretaria que supervisan los procesos.

Siendo asi, en lo personal, el quehacer pedagdgico no ha sido una tarea facil pero
trabajar en una dependencia de la Administracion Publica Federal ha significado
comprobar mi vocacion y constatar mis habilidades, pues se me ha brindado la
posibilidad de formar parte de una comunidad de aprendizaje conformada por personal
de diversas carreras profesionales y funciones laborales, pertenecientes a distintas
areas e instituciones gubernamentales y educativas, quienes han compartido
experiencias, ideologias y metodologias que me han permitido recolectar informacion
para enriquecer el conocimiento y ponerlo en practica.

Del mismo modo, en esta misma comunidad se ha podido observar que la mayor parte
de los servidores publicos sujetos al Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal han asumido actitudes que interfieren en el
aprovechamiento de dicho procesos, primeramente, porque se visualiza a la
capacitacién y certificacion de capacidades meramente como una obligacién a la que
deben dar cumplimiento y, a su vez, como un tramite que determinada area debe
realizar como parte de sus funciones.

Indudablemente la modificacién de actitudes con respecto a la percepcion de la
capacitacién y certificacion de capacidades, asi como con percepcion al trabajo
pedagdgico que este conlleva en cada actividad, no resulta sencillo, pero ha valido la
pena realizar un esfuerzo, ya que estas tiene un impacto determinante en: la toma de
decisiones, el aprendizaje, el crecimiento personal y laboral, asi como en el
organizacional.

La capacitacién y la certificacion de capacidades, si bien es cierto, forma parte de un
sistema administrativo estratégico que deriva de un proyecto de Estado y forma parte
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de la voluntad politica transformadora del mismo; sin embargo, también son procesos
formativos y de gestion asociados al desarrollo profesional de los servidores publicos,
que requieren de la incorporacién de una planeacion para la deteccién de necesidades,
la elaboracion de un diagndstico, programacion de actividades, contratacion de
proveedores, asignacion de recursos economicos y materiales, imparticion de cursos,
evaluacion y seguimiento.

Por lo anterior, la intervencion de un especialista de la Pedagogia es inminente en
cada una de las actividades referidas, pues su quehacer profesional surge a raiz de
las exigencias que se encuentran en ambos procesos y en relacién con sus funciones,
las cuales consisten en la transformacion integral y positiva de los sujetos en formacion
y profesionalizacion como servidores publicos.

En este contexto, numerosos factores situacionales intervienen (la situacion politica
interna, las condiciones sociopoliticas, el contexto presupuestario, la tecnologia
utilizada, los sistemas de trabajo, la estructura de las plantillas, los estilos de direccion,
las normas juridicas de aplicacion y las expectativas de los usuarios, etcétera), mismos
que el profesional de la Pedagogia no puede pasar por alto para poder generar
metodologias innovadoras, proponer y desarrollar estrategias y métodos de analisis,
planeacién, desarrollo y evaluacién de programas de diversa indole, en las distintas
modalidades, niveles y contextos educativos que se implementan como parte de la
capacitacion y certificacion de capacidades.

Es aqui, en la laboral profesional, en donde uno como pedagogo pone en practica la
flexibilidad y capacidad de adaptacidén a nuevas situaciones, ordenar y gestionar los
recursos de la informacion de manera eficiente para generar conocimiento,
sistematizar y poner en valor todos aquellos activos intangibles en el desarrollo de una
actividad, orientar y/o motivar hacia el aprendizaje y desarrollo profesional, asi como,
conducir equipos profesionales y disponer de una visibn amplia sobre tareas y
procesos de la Institucion y del area.

A veces resulta sencillo referir las citadas capacidades, asi como referir “soy
pedagogo”, “estoy en el area de capacitacion en la Administracion Publica” y “soy un
Enlace”, sin embargo, detras de estas simples frases hay un cumulo de
responsabilidades y de compromisos que hacen de la actividad profesional pedagodgica
un experiencia “rica” en cuanto a la adquisiciéon y aplicacion de aprendizajes y

capacidades.

Ser un pedagogo con rango de Enlace en la Administracion Publica, implica ser un
profesional cientifico, técnico, humanista y agente de cambio con responsabilidades
operativas (coordinar cursor, revisar salas, mandar correos, generar expedientes,
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realizar llamadas, sacar copias, etc.), de mando (orientar al personal, trabajar en
equipo, innovar, tomar decisiones y en caso de no contar con jefe de departamento,
liderear un equipo de trabajo, negociar y orientar a resultados), y técnicas (contribuir
en el Diagndstico de Necesidades de Capacitacion, en la elaboracion de un Programa
Anual de capacitacion, disefiar objetivos, revisar manuales, planear actividades,
retroalimentar a los instructores en sus metodologias de ensefanza, evaluar
programas de capacitacion de los proveedores, revisar cursos en lineas y
evaluaciones de aprendizaje, interpretar informacién y traducirla para contratar cursos,
etcétera.)

Tales actividades formativas en ambito laboral resulta ser un factor importante del
progreso social y desarrollo pleno del ser humano, por lo cual trae nuevos desafios al
Pedagogo, pues al relacionarse el proceso educativo con la actividad laboral, se le
demandan sélidas competencias para generar metodologias innovadoras; proponer y
desarrollar estrategias y métodos de analisis, planeacion, desarrollo y evaluacion de
programas educativos de diversa indole en el ambito laboral.

Por la importancia que tiene este Servicio en la profesionalizacién del servicio publico
de la Administracién Publica Federal y que por ende representa la necesidad del
quehacer pedagdgico que desarrolle estrategias de formacién y capacitacion para el
personal de acuerdo con los lineamientos establecido en el Sistema; es importante las
caracteristica del Servicio Profesional de Carrera, sus objetivos, su naturaleza juridica
y su estructura, lo cual facilitara la comprension de nuestro objeto de analisis.

Siendo asi, se puede referir que la intervencion pedagodgica en este campo de la
Administracion Publica Federal no es tarea facil pero tampoco imposible de llevar a
cabo, pues aun cuando persiste un modelo burocratico, con jerarquias, basado en
normas que limitan u orientan las actividades profesionales; también se destacan
estrategias politicas y/o politicas publicas que atribuye un valor importante a la
profesionalizacion de los recursos humanos, lo que da la oportunidad a que la actividad
profesional del pedagogo puede ser amplia y enriquecedora cognitivamente.
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Anexo 2. Descripcion y temario de la plaza vacante 37-01-11 en la Convocatoria

publicay abierta 01-2011

Nombre de la
Plaza

Analista de Capacitacién (37-01-11)

(radicacion)

Cédigo 10-710-1-CF21864-0000233-E-C-M

Numero de 01 Percepcién ordinaria (Mensual $10.577.20
vacantes Bruto)

Adscripcion Direccion General de Recursos Humanos.

Sede

Frontera No. 16 Col. Roma, Del. Cuauhtémoc, México D.F. C.P. 06700.

Objetivo 1: Participar en las acciones de capacitacion para contribuir en el desarrollo personal

y profesional de los Servidores Publicos de la Dependencia.

e  Funcién 1: Contribuir al disefio e implementacion del Programa de deteccion de
necesidades de capacitacion para identificar las areas de oportunidad de los Servidores
Publicos de la Secretaria.

e Funcién 2: Participar en la elaboracion e implementacién del Programa Anual de

Objetivos y Capacitacion para contribuir en la profesionalizacién del personal de la Secretaria.
Funciones e Funcién 3: Apoyar en el seguimiento de las acciones de capacitacién para medir el
Principales impacto a través del desempefio de los Servidores Publicos.
e Funcioén 4: Apoyar en el desarrollo de los cursos de induccion para proporcionar
informacioén general de la Dependencia a los Servidores Publicos de nuevo ingreso.
e Funcion 5: Apoyar en la certificacion de los servidores publicos de carrera para dar
cumplimiento a la Normatividad aplicable en la materia.
e  Funcién 6: Participar en el Programa de Profesionalizaciéon para apoyar a los Servidores
Publicos de la Secretaria a concluir sus estudios.
Académicos: Certificado de Preparatoria o Bachillerato.
1 aflo de experiencia en:
Laborales: Area General: .Psicplogia. . . . .
Area de Experiencia Requerida: Asesoramiento y Orientacion y/o
Psicologia Industrial.
Evaluacion de Habilidad 1 Trabajo en Equipo. Ponderacion: 50
Habilidades Habilidad 2 Orientacién a Resultados | Ponderacion: 50
Habilidad 2
Orientacion a Ponderacion: 50
Resultados.
Perfil y Idioma: No apllica.. _ .
Requisitos Otros: Experiencia en Administracion de Recursos Humanos.

La Calificacién Minima del Examen de Conocimiento de Conformidad al Temario que se

Publica es de: 80

Conformacion de
la prelacion para
acceder a
entrevista ante el
Comité de
Seleccion

Para esta plaza en concurso, el Comité Técnico de Seleccidon determiné
entrevistar hasta 10 candidatos conforme al orden de prelacién que emita
el sistema de Trabajaen, para tales efectos se dividira en dos fases en la
primera se citara y entrevistara a los primeros 7 aspirantes con la mas alta
prelacion y en caso de no contar con al menos un finalista de entre los
candidatos ya entrevistados, se continuara entrevistando a los 3
candidatos restantes. (Ver etapas del concurso en las bases de la
convocatoria).
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Temario de la plaza 37-01-11
ANALISTA DE CAPACITACION
Tema-1  Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal
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Tems-5 Cemerales de Trabajo en ls Secvetaria de Economia

I Relacién laboral del Personal Operative de Base

Tems-f  MNorma para la Capacitacion de los Servidores Piblices
[Subtema-1 Norma para la Capacitacion de los Servidores Publices
‘Bibliografia

icads en el DOF. ¢l 13 de marzo de 2002

|
|.
|
|

Tems-8 Ezmnmmﬂﬂmnlmmﬂmnumm
1 Federal de low Trabajadors: al Servicio del Estads, Reglamentaria del Apartade B) del|
11} Comrntucional

ma Reforma DOF 03-05-2008
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[Toma-® Loy Orginica dela Admiaistracén Pibiia Federa :
Subtems-1 e ls Administracién Pablica Federal
Bibliografia

Lay publicada an ¢l Diario Official de la Federacion ol 29 de diciensbre de 1976,

Subtema-2 D ummw

Lay publicada en el Diario Oficial de 1a Federacion ol 29 de diciemsbre de 1076,

Tema-10  [Reglamento lnterior de la Secretaria de Economia B
{Subtema-1 ﬁchﬂmﬂﬂ:ﬁ__ﬁnﬂhﬁhwi Econcmia
Bibliografia
[Publicado en ol D.OF ol 2211/2002.
Emz

{Subtema-3 D mMummmm;mm
Bibliografia

blicado en ol D.OF o 22/11/2002.

[Tema-11 Mumyuu-
{Subtema-]  Disposiciones Generale:
Bibliografia

Mueva Ley publicada en el D.OF el 4 de ensro de 2000,

[92]



 [Subtema-2 gmﬂmum |

Tema-12

Ly de Transparencia y Acceso  ba Informacion Piblica Gubernamental

{Subtema-]  Disposiciones Comunes para los Sujetos Oblizados

Tems-13

usaiat 86 Osiiaizacile fo 3 Biieiorts s Econiina

Subtema-]  Manual de Organizacion de ls Secretaria de Economis

.. -

Tema-14

i por que ¢ comumica, 8 lot Directores Generales de Recursos Humapos, homaloges o equivalentss en

dependencias v érganos desconcentrados sujetor a la Ley del Servicio Profesional de Carvera en la

Piblica Federal ol propésite de y criterios para evaluar lay scclones de capacitacion

en las Dependencias sujetas a la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Federal

Subtems-1  Evaluacion de las scciones de capacitacidn

[Bibliografia

bitp./wwiw ormateca gob mux// Archivos 42_D_1189_24-09-2009 pdf

Calva, Martin, Planeacidn v Evaluscidn del Process Ensefianza Aprendizje da México,
Trillas, 2000; 150 pp.
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Tems-15

Tems-17
23 Marths Direccion Esoratégica de Recursos Humanos, Gestion por Competencing; Argentns,
mmn;mm
Tems-1§  (Capacitacién
Tems-12  |[Capacitacion ¥ Desarrallo de Persomal

[94]



EA

Anexo 3: Ejemplo de texto de un comunicado interno

&

Porque con cada obra individual trascendemos en la construccion de una mejor
institucion, te invitamos a que conozcas nuestro Codigo de Conducta, a través

del curso en linea.

CODIGO DE | &, 2
CONDUCTA “lﬂ

de la Secretaria de Economia

Periodo:
12 al 17 de diciembre

Duracion:

1 hora

Dirigido a:

Todo el personal

INGRESA OFb
AQUI BN
S
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Anexo 4: Cuestionario del impacto de capacitacion

CUESTIONARIO DE SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION

(JEFE INMEDIATO)

NOMERE DEL FECHA DE
Mengia Do
CURSO: 4 Deuie IMPARTICION:
NOMBRE DEL
PARTICIPANTE:
NOMBRE DEL JEFE
INMEDIATO;
PUESTO
beL UNIDAD
RESPONSABLE:

JEFE;

OBJETIVO

Identificar la relacion que guardan los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas por
¢l personal en el curso, con la aplicacidn de éstos en su puesto de trabajo, a fin de conocer los
elementos que le hayan permitido o no mejorar su desempefio y que contribuirdn a mejorar

el proceso de capacitacion en la Secretarfa.

INSTRUCCIONES

Para cada prepunta se presentan varias opeiones de respuesta, marque con una “X” la opcién

que represente su opinion respecto a lo que se afirma, considerando la siguiente escali:

5: Totalmente de acuerdo, 4: Parcialmente de acuerdo, 3: Indiferente, 2: Parcialmente en

desacuerdo y 1: Totalmente en desacuerdo

[96]

Afirmaciones
El curso tiene relacidn con las actividades laborales que realiza el servidor S 4300
piiblico actualmente,
La realizacién del trabajo del servidor piblico es igual a la de antes de haber

participado en el curso.
Los conocimientos obtenidos en el curso de capacitacion estin siendo aplicados ol4

Ponderacion

5|44 3120 1

por el servidor piblico, en las actividades laborales asignadas. i
El servidor piiblico capacitado ha mejorado su desempeio en cuanto al manejo sl4lslalt
automovilistico.

He notado en el servidor piiblica un cambio de actitudes detris del volante, que

le permite realizar una prictica segura de manejo, responsable y acordeala 5 4 3 2 1
normatividad de trinsito vial para prevenir accidentes.

He notado que el servidor piblico esti atento 4 la maniobra que realizan los e[l lals
otros conductores y los peatones.

El curso brind al servidor piblico los conocimientos, habilidades y/o actitudes |l 8

que yo esperaba.
Recomiendo este cursoa todo el personal que desempefia fanciones de Chofer. 5 4 3 2 1

Comentarios y/o sugerencias;

Le agradecemas haber dedicads una parte de su tiempa para responder esta evaluactdn, misma que

serd de gran ayuda para mejorar ain mds nuestro servicie.

Gracias!



Anexo 5: Campos de la base de datos desarrollada

Campos de tabla dinamica
Seleccionar campos para agregar al informe

[] consecutivo

] IDRUSP

(] NOMBRE COMPLETO

[ Unidad Responsable

(] NIVEL

[] PUESTO

[ NOMBRE DEL PUESTO DE PLANTILA

("] CODIGO DEL PUESTO DE PLANTILLA

("] RFC

[ | FECHA DE INICIO

("] TIPO DE PLAZA

("1 TIPO DE MOVIMIENTO

[ FECHA EN QUE ADQUIERE EL TIPO DE SP
] TIPO DE SP

[ ] PUESTO CERTIFICADO

FECHA DE EMISION DE NOMBRAMIENTO
FECHA EN QUE ADQUIEREN LA TITULARIDAD DEL PUESTO ACTUAL
CODIGO DE LA CAPACIDAD

NOMBRE CAPACIDAD

NIVEL DE DOMINIO

| FECHA DE INICIO DE CERTIFICACION

| CALIRCACION

[ ] FECHA PARA CERTIFICACION

[ ] ESTATUS DE LA CAPACIDAD EN RH NET

100

&I
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