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EL DESARROLLO ALCANZADO EN MEXICO EN SUS DIFERENTES
ASPECTOS, COMO SON EL ECONGMICO, SOCIAL, POLITICO Y TECNO
LGGICO HA MOTIVADO QUE LA ADMINISTRACION BUBLICA ESTE EN
CONSTANTE ACTUALIZACIGN, RENOVANDO SUS SISTEMAS Y PROCED]
MIENTOS, ASf COMO SUS ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES: REQUI
RIENDO PARA ELLO, DE UN PERSONAL CAPACITADO PARA PODER Al
CANZAR ALTOS NIVELES DE EFICIENCIA EN LAS DISTINTAS ACCIQ
NES QUE REALIZA,

POR ESTE MOTIVO, Y TAMBIEN POR QUE LAS NECESIDADES

HAN DEMANDADO EL ESTABLECIMIENTO DEL SERVICIO CIVIL DE CA
RRERA EN LA ADMINISTRACION, SE CONSIDERA PERTINENTE EL --
REALIZAR UN ANALISIS ACERCA DE LA CAPACITACION, SU METODQ
LOGIA, IMPORTANCIA Y TRASCENDENCIA DENTRO DEL SECTOR PU--
BLICO TOMANDO COMO MODELO, LO ESTABLECIDO EN LA SECRETA--
- RIA DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO EN MATERIA DE' CAPACITA-
CION: YA QUE ACTUALMENTE, ES LA ENCARGADA DE EMITIR LAS -
NORMAS Y POLfTICAS PARA LA CAPACITACION EN EL SECTOR P(--
BLICO EN LA PRESENTE ADMINISTRACION.

ORIGEN

EL ORIGEN DEI. PRESENTE ANALISIS, ES A PARTIR DEL MQ
MENTO EN QUE SE INSTRUMENTA YA EN FORMA LA CAPACITACIGN -
EN 1934, Y QUE A LO LARGO DE LOS ULTIMOS ©0 AROS EL GOB1-
ERNO HA ESTABLECIDO DIVERSOS PLANES Y PROGRAMAS PARA LA -



CONSERVACION Y DESARROLLO DE SUS RECURSOS HUMANOS: PERO ~
ESTOS PLANES, NUNCA FUERON UNIFICADOS Y MUCHO MENOS SE -~
LLEVARGN A CABO COMO SE HABIA PROGRAMADO PREVIAMENTE, POR
ENDE, LA ACCION INMEDIATA O DE LARGO PLAZO NO PROSPERO.
ESTO CONDUJO, A QUE LOS TRABAJADORES DESDE SU INGRESO A -
LA FUNCION PUBLICA, DURANTE SU PERMANENCIA, HASTA SU JUBJ
LACION O RETIRO, ND CONTABAN EN UN PRINCIPIO CON CURSOS -
DE INDUCCION, ADEMAS QUE LOS INCENTIVOS EXISTENTES NO ERAN
SUFICIENTEMENTE ATRACTIVOS PARA CAPACITARSE, Y LOS POCOS
CURSOS QUE HABIA NO SATISFACIAN SUS INQUIETUDES,

PoR OTRO LADO, EXIST{A LA CARENCIA DE UNA VERDADERA
‘ORGANIZACIGN PARA IMPARTIR LOS CURSOS, SITUACIGN QUE IN--

FLUIA EN LA ACTITUD DE LOS TRABAJADORES HACIA LA CAPACITA
C1ON,

IMPORTANCIA

8t it

LA IMPORTANCIA QUE REVISTE EL REALIZAR EL PRESENTE TRABA-
JO SOBRE EL PROCESO DE LA CAPACITACION, ES POR UNA PARTE

EL PLANEAR CON LOS RECURSOS ADECUADOS Y SUFICIENTES UNA ~
'ESTRUCTURA CAPAZ DE GENERAR POR S1 MISMA U~ SISTEMA DE --
CAPACITACION QUE CUBRA- SUS PROPIAS NECESIDADES, Y POR -
LA OTRA PARTE, EL TENER UN PROCESO PERMANENTE QUE SE INI-
CIE CON UNA FORMACIGN DE PREINGRESO A LA FUNCION PUBLICA

Y QUE ESTA SE EXTIENDA DURANTE LA VIDA ACTIVA DE LOS TRA-
BAJADORES .

CoMo PARTE FUNDAMENTAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA
PODEMOS MENCIONAR QUE LOS PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITA-

- 11 -



CION ESTEN DE ACUERDO A LAS NECESIDADES INSTITUCIONALES
Y A LOS PRINCIPIOS DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA, YA QUE
NO ES |POSIBLE, EL DESCONOCER LA RELACION DE LA CAPACI-
TACION CON LOS PUESTOS DE TRABAJO Y LAS CARRERAS DEL --
SERVICIO CIVIL,

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Rapica €N QUE LA CAPACITACI@N SE HA VENIDO DESA--
RROLLANDO SIN UNA ADECUADA PLANEACXON, DANDO COMO RESUL
TADO UNA INCONGRUENCIA DE LOS SATISFACTORES CON LAS DE-
MANDAS, DE LA INEXISTENCIA DE UN ESQUEMA INTEGRAL DE CA
PACITACION, DE LA CARENCIA DE ELEMENTOS DE MOTIVACION E
INCENTIVOS QUE INDUZCAN A LA PARTICIPACION, UNA MALA --
DISTRIBUCION DEL PERSONAL DE ACUERDO A SUS CONOCIMIEN--
TOS Y APTITUDES, AS! COMO EL DESCONOCIMIENTO EN ALGUNOS
CASOS DE LAS TAREAS Y ACTIVIDADES DE LOS DIFERENTES ~--
PUESTOS QUE SE ENCUENTRAN EN LA ADMINISTRACION PUBLICA,
- TODO ESTO REPERCUTE EN LOS COSTOS PRESUPUESTADOS ANUAL-
MENTE PARA LA CAPACITACION Y EL SECTOR ‘PUBLICO EN GENE
RAL.

OBJETIVO
EL TRABAJO TIENE COMO OBJETIVO, ESTABLECER UNA ME
TODOLOGI{A DE CAPACITACION PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS,
QUE CONTEMPLE UNA SERIE DE ETAPAS EN FORMA ORDENADA MI§
MA QUE SE MANIFIESTE AL IMPARTIR LA CAPACITACION; A LA

= 111 -



VEZ, QUE SEA CONGRUENTE CON LAS CARACTERISTICAS Y NECESI-
DADES DE LA ADMINISTRACION,  ADEMAS,.QUE PERMITA EL APRQ
VECHAR Y HACER UN USD RACIONAL DE LOS DIFERENTES RECURSOS
DISPONIBLES PARA LA CAPACITACION: QUE COADYUVE EN EL ESTA
BLECIMIENTO, DESARROLLO Y FUNCIONAMIENTO DEL SERVICIO ClI-
VIL DE CARRERA; DE ORIENTAR LAS ACTIVIDADES DE CAPACITA--
CION POR MEDIO DE SUS EFECTOS EN ELTTRABAJO, E INTEGRAR
UNA ESTRUCTURA DE PERSONAL CALIFICADO, QUE PERMITA LA FA-
CIL ADAPTACION A LOS CAMBIOS: DE ELABORAR DENTRO DEL MAR-
CO DEL SERVICIQ CIVIL LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION PARA
OBTENER MEJORES BENEFICIOS, ENTRE LOS QUE SOBRESALEN EL -
ASCENSO ESCALAFONARIO Y LA PERMANENCIA EN EL EMPLEO,

HipoTESIS

PARA SOLVENTAR ESTOS PUNTOS, Y ALCANZAR LOS OBJETI-
VOS DE ESTE ANALISIS, SE PARTE DE LA HIPOTESIS DE ESTABLE
CER UN METODO QUE TIENDA A UNIFICAR LOS DIFERENTES CRITE-
R10S AL IMPARTIR LA CAPACITACION, CON EL FIN DE OBTENER -
BENEFICIOS COMUNES (INSTITUCION - TRABAJADOR) EN EL DESA-
RROLLO DE LA FUNCION PUBLICA.,

PROCEDIMIENTO

EL TRABAJO SE INICIA CON UNAS CONSIDERACIONES PRE--
VIAS DE LO QUE ES LA ADMINISTRACION PUBLICA, EXPONIENDO -
UN BREVE BOSQUEJO HISTORICO SOBRE LA EVOLUCION Y DESARRO-
LLO DE LOS RECURSOS HUMANOS EN EL GOBIERNO FEDERAL, LO --
QUE PERMITE OBSERVAR LA IMPORTANGCIA DE LOS MISMOS A TRA--

_lv_.



vEs DEL MEX1CO INDEPENDIENTE, MENCIONANDOSE TAMBIEN, LAS
LEYES Y REGLAMENTOS QUE INTEGRAN EL MARCO JURIDICO POR -
MEDIO DEL CUAL SE MANEJA LA CAPACITACIGN PARA LOS TRABA-
JADORES AL SERVICIO DEL ESTADO,

DespuEs, EN EL CAPITULO DOS SE HACE UN ANALISIS ~--
DESDE EL PUNTO DE VISTA SISTEMAS A LA ADMINISTRACION P(-
BLICA, AL PERSONAL Y A LA CAPACITACION, EN VIRTUD, DE QUE
ESTE ENFOQUE PERMITE DETERMINAR LAS FUNCIONES E INTE---
RACCIONES DE LOS DIFERENTES ELEMENTOS QUE INTEGRAN UN ==
SISTEMA, PARA ELABORAR UN DIAGNOSTICO Y CUANTIFICAR LA
IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION PARA EL SECTOR PUBLICO,

POSTERIORMENTE, SE DESARROLLAN LAS DIFERENTES ETA-
PAS DE LA METODOLOGIA DE LA CAPACITACION, ASf cOMO LOS -
ENFOQUES QUE SE LE PUEDEN DAR, COMO POR EJEMPLO EL SERV]
CIO CIVIL DE CARRERA, QUE TIENE POR OBJETO ASEGURAR LA -
EFICIENCIA ADMINISTRATIVA(DE LA FUNCION PUBLICA,  ENSE-
GUIDA DESGLOSAR LOS DIFERENTES ELEMENTOS DE LA METODOLO-
GIA DE LA CAPACITACION, LA CUAL POR SU FLEXIBILIDAD SERA

CONGRUENTE CON LAS NECESIDADES, CARACTER{STICAS Y CAMBIOS
DEL.- PERSONAL,

FINALMENTE, EL OLTIMO CAPITULO PRESENTA COMO ESTU-
DIO DE CASO, EL CENTRO DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE -
LA SECRETARIA DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO,

PArA EMPEZAR} RECORDEMOS QUE LAS POSIBILIDADES DEL
DESARROLLO SON EN GRAN PARTE FUNCION DE LA EFICIENCIA DE
LA ADMINISTRACION PUBLICA, Y PARA LOGRARLO NECESITA UN -
PERSONAL CAPACITADO QUE APORTE SU MAXIMO POTENCIAL PARA
LA REALIZACION DE LOS OBJETIVOS GUBERNAMENTALES,
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EVOLUCION DE LA ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO
FEDERAL EN MATERIA DE RECURSOS HUMANOS

LA ADMINISTRACION PUBLICA APARECE COMO RESULTADO DE LA
CREACION DEL ESTADO, ESTE A SU VEZ SURGE DE LA NECESIDAD DE
MANTENER NO SOLO EL EQUILIBRIO Y LA COHESION SOCIAL, SINO -
TAMBIEN PARA LA SATISFACCION DE LAS DEMANDAS DE LA SOCIEDAD.

EN sus INICIOS, LA ADMINISTRACION POBLICA TENfA FuN--
CIONES DE "ESTADO GENDARME”, YA QUE VIGILABA LA RECAUDACION
DE IMPUESTOS, LA REGULACION DEL COMERCIO Y LAS RELACIONES -
CON OTROS ESTADOS, POSTERIORMENTE HAN.IDO AUMENTANDO SUS A
TIVIDADES, CREANDOSE CON ELLO UN APARATO ADMINISTRATIVO CA-
DA VEZ MAS COMPLEJO Y ESPECIALIZADO} POR LO QUE PODEMOS DE-
CIR QUE LA ADMINISTRACION PUBLICA CONSTITUYE EL CONJUNTO DE
FACTORES OPERATIVOS EN EL PROCESO GENERAL DE LA ACTIVIDAD -
GUBERNAMENTAL Y LAS MEDIDAS TENDIENTES A LOGRAR EL CUMPLI--
MIENTO EFICIENTE DE LA FUNCION PUBLICA,

EN MEXICO, LA ADMINISTRACION PUBLICA HA TENIDO UN A=~
TRASO CONSIDERABLE, MOTIVADO POR LA LENTA PENETRACION DEL -
AVANCE TECNOLOGICO, MOVIMIENTOS SOCIALES, Y EL AUMENTO.DE -
LOS PROBLEMAS ADMINISTRATIVOS,  SIN EMBARGO, Y A PESAR DE
TODO LO ANTERIOR, SU CRECIMIENTO NO HA SIDO DEBIDAMENTE PLA
NIFICADO DE ACUERDO AL RITMO DE CRECIMIENTO QUE EL PAfS EX]

GE, OBLIGANDO CON ELLO A UNA CONSTANTE REGRGANIZACION DE LA
ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA,

DENTRO DE LA ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA MEXICANA, SE -



CONTEMPLAN DOS CATEGORTAS ' LA CENTRALIZADA Y LA PARAESTA-
1AL, (1)

LA PRIMERA ESTA INTEGRADA POR LAS SECRETAR{AS DE Es-
TADO, LOS DEPARTAMENTOS ADMINISTRATIVOS Y LA PROCURADUR{A
GENERAL DE LA REPUBLICA: LA SEGUNDA, POR ORGANISMOS DESCEN
TRALIZADOS, EMPRESAS DE PARTICIPACION ESTATAL, INSTITUCIO-
NES NACIONALES DE CREDITO, ORGANIZACIONES AUXILIARES NACIQ
NALES DE SEGUROS Y DE FIANZAS, Y LOS FIDEICOMISOS,

LAS DEPENDENC1AS DE GOBIERNO, ES LA FORMA DE ORGANI-
ZACION MAS IMPORTANTE DESDE LA EPOCA DE LA INDEPENDENCIA -
Y A LA FECHA EXISTEN 19 Y UN DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO.
QUE ES EL DEL DrsTRITO FEDERAL,

EN EL CASO DEL SECTOR PARAESTATAL, LA INTERVENCIGN -
DEL ESTADO EN LA ECONOMIA, SE DEBE A QUE LOS OBJETIVOS. DEL
SECTOR PUBLICO EN NUESTRO PALS SON VARIADOS, Y VAN DESDE -
PROPORCIONAR A LA POBLACION MEJORES CONDICIONES ECONGMICAS
SOCIALES Y CULTURALES, HASTA DISENAR, ESTRUCTURAR Y PROMO-
VER LOS PROGRAMAS PARA EL DESARROLLO INTEGRAL,  PRIMERA--
MENTE, AL INTERVENIR VA A JUGAR UN PAPEL DE REGULADOR PARA
DESPUES PARTICIPAR EN CIERTOS ASPECTOS ECONGMICOS, CON 1O
QUE SE INICIA LA CREACION DE LAS EMPRESAS PUBLLCAS DESDE -
1910, SIENDO SOBRE TODO A PARTIR DE LA SEGUNDA GUERRA MUN-
DIAL, CUANDO SE DA UNA GRAN PROLIFERACION DE ESTAS EMPRE--
SAS, PARA POSTERIORMENTE INTEGRAR EL SECTOR PARAESTATAL. -
CUYO NUMERO ES DE APROXIMADAMENTE 850 ENTIDADES PARAESTA--
TALES,

(1) bEY ORGANICA DE LA ﬁDMINISTRACIéN Pu85xCA FEDERAL,
1ARI0 OFrciAL DEL lo, DE ENERO DE 1



1,1 ANTECEDENTES

EL GOBIERNO MEXICANO, A TRAVES DE SU EVOLUCION HA CREA-
DO INSTITUCIONES PARA PODER SATISFACER LAS DEMANDAS DE LA SO-
CIEDAD, DESDE LA PROMULGACION DE LA PRIMERA CONSTITUCION DE
LA RepUBLICA EN 1824, EMPEZARON A TRANSFORMARSE LAS CONDICIO-
NES POL{TICAS Y SOCIALES DE LA COLONIA,

La ReForMA pLASMO Su IDEARIO EN LA ConstiTuciOn DE 1857
YA QUE SE INCORPORARON LOS DERECHOS INDIVIDUALES, LA RESPON--
SABILIDAD DE {0S FUNCIONES POBLICOS Y LOS POSTULADOS FUNDAMEN
TALES DE LA NORMA SUPREMA DE 1824: AUNQUE, LA INESTABILIDAD -
POLITICA FUE UN OBSTACULO INFRANQUEABLE PARA EL CUMPLIMIENTO
DE LA REFORMA Y FAVORECIO EL PROCESO ACUMULATIVO DE PROBLEMAS

- ParA EL MEXICO POST-REVOLUCIONARIO SE INICIAN LOS ES--
FUERZOS POR SISTEMATIZAR EL MEJORAMIENTO PERMANENTE DE LA AD-
MINISTRACION PUBLICA, MANTENIENDO DESDE 1917 LAS CARACTERfS--
TICAS GENERALES DE ORGANIZACION,

~ PAuora BIEN, LA ConsTITUCION DE 1917 FUNDAMENTA LA VIDA
INSTITUCIONAL EN QUE VIVE EL PAfS ACTUALMENTE, Y ES A PARTIR
DE ENTONCES QUE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL EMPIEZA A -
CRECER DENTRO DE UN MARCO POLTICO-JURIDICO EN CONSTANTE EVO-
- LUCIGN Y DE ACUERDO A SUS RECURSOS Y CAPACIDAD ORGANIZATIVA,

En ABRIL DE 1934, EL PRESIDENTE ABELARDO RODRIGUEZ EX-
PIDIO EL ACUERDO SOBRE ORGANIZACION Y FUNCIONAMIENTO DEL SER
vicio civiL (2), EN DONDE SENALABA LA EXISTENCIA DE DISTIN--
TAS CATEGOR{AS PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS: LA PRESENTACION
DE CALIFICACIONES PARA INGRESAR AL SECTOR PUBLICO, AS{ COMO

-y -

(2) México A TRAVES DE LOS JuFoRMES RESIDENCIALES, "LQEAQ:
’ .

SSgs et 1 Pestoci o LT
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Ef. FUNCIONAMIENTO DE LAS COMISIONES ENCARGADAS DE VIGILAR -
LOS REQUERIMIENTOS PARA DESEMPEFMAR LAS DIVERSAS CATEGOR[AS
QUE COMPRENDIA EL SERVICIO,

PERO ESTE ACLERDO NO SE REALIZO CON LA EFECTIVIDAD -~
QUE SE ESPERABA, POR LA VIGENCIA LIMITADA QUE TUvo ( DEL 12
DE ABRIL AL 30 DE NovIEMBRE DE 1934),

Es EN LA ADMINISTRACION DE LAzARO CARDENAS. CUANDO SE
INICIAN LOS PER{ODOS SEXENALES DE GOBIERNO, PUESTO QUE HAS-
TA ENTONCES LOS PRESIDENTES DE LA REPUBLICA DURABAN EN EL -
CARGO SOLO CUATRO AfOS: SIN EMBARGO, AL TERMINO DE LA FASE
DE PACIFICACION DEL PAfS, LA REVOLUCION MEXICANA EXIGIA UNA
PROGRAMACION A LARGO PLAZO DE LAS ACCIONES DEL JEFE DEL EJE
CUTIVO,

 LAzaro CARDENAS, EXPIDIO TAMBIEN EN 1938 EL ESTATUTO

DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DE L0S PoDERES DE LA UNidn (3)
EN DONDE NO SE TOMA EN CUENTA EL CONCEPTO DE. SERVICIO CI-
VIL DEL ACUERDO PRESIDENCIAL DE 1934,

EL esTATUTO DE 1938, SENALA QUE “LOS TRABAJADORES FE-
DERALES SE DIVIDIRAN EN DOS GRANDES GRUPOS I,- TRABAJADORES
DE BASE! [l,- TRABAJUADORES DE CONFIANZA"(4), EN DONDE LOS --
PRIMEROS SON LOS DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA, MISMOS QUE -
SERAN REGIDOS POR ESTA LEY; Y EL SEGUNDO, LO COMPONEN EL PER

-SONAL DE CONFLANZA Y LOS MILITARES,

_ DE LOS ASPECTOS MAS IMPORTANTES DE ESTE ESTATUTO, DESTA
CAN LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES, LOS HO-
RARIOS DE TRABAJO Y DESCANSOS LEGALES, SALARIOQS, ORGANIZACION
COLECTIVA (SINDICATOS)., DE LAS CONDICIONES GENERALES DE TRA-

s Bt b g Bt e e B
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BAJO, Y LOS RIESGOS Y ENFERMEDADES PROFESTONALES,

EN 1943, SE REVISA LA ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA, ESTA-
BLECIENDOSE UNA COMISIGN INTERSECRETARIAL MEDIANTE EL ACUER-
DO DEL / DE SEPTIEMBRE, ESTA COMISION TEN{A POR OBJETO EL --
“FORMULAR Y LLEVAR A CABO UN PLAN COORDINADO INTERSECRETARIAL
CON MIRAS DE MEJORAMIENTO DE LA ORGANIZACION DE LA ADMINIS--
TRACION PUBLICA A FIN DE SUPRIMIR. O REDUCIR SERVICIOS REDUN
DANTES O NO INDISPENSABLES, MEJORAR EL RENDIMIENTO DEL PER--
SONAL, HACER MAS EXPEDITOS LOS TRAMITES CON EL MENOR GASTO -
PARA EL ERARIO Y CONSEGUIR AS{ UN MEJOR APROYECHAMIENTO DE -
LOS FONDOS PUBLICOS” (5),

AL AsumMIR MIGueL ALEMAN LA PRESIDENCIA DE LA RepUBLICA
EN. 1946, ESTABLECIO EN LA ENTONCES SECRETAR{A DE Brenes Na--
CIONALES E INSPECCION ADMINISTRATIVA LA REALIZACION DE LOS -
ESTUDIOS ADMINISTRATIVOS QUE TIENDAN A MEJORAR LA ADMINISTRA
cI6N PUBLICA; POSTERIORMENTE, Y DE ACUERDO A LA LEY DE SECRE
TARfAS ¥ DEPARTAMENTOS DE ESTADO DE 1958 (6) DESAPARECE LA -
SECRETAR{A DE BIENES NACIONALES E INSPECCION ADMINISTRATIVA
PARA DAR PASO A LA DE LA PRESIDENCIA, LA QUE TENDRA A SU CAR
GO LA PLANEACION, COORDINACION Y VIGILANCIA DE LA INVERSION
DE LAS DEPENDENCIAS FEDERALES GUBERNAMENTALES, ORGANISMOS --
DESCENTRALIZADOS Y EMPRESAS DE PARTICIPACION ESTATAL., AS[ --
COMO LA UTILIZACIGN RACIONAL DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL SEC

TOR PUBLICO, Y EN GENERAL DEL CONTEXTO DE LA ADMINISTRACION
PUBLICA,

PARA 1959, sE EXPIDE LA LEY QUE CREA EL INSTITUTO DE -
SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS TRABAJADORES DEL EsTA-

5) IBIDEM, 430
63 1ART0 OF1crAL DEL 24 pE piciemBre DE 1958,



0 (7), EL CUAL susTITUYE A LA DIrecciON DE Pensiones Civi
LEs, EN ESTA LEY, SE AMPL{AN Y MEJORAN LAS PRESTACIONES
SOCIALES, ASf COMO SOBRESALEN EN FORMA DESTACADA LOS SERVI
CI0S MEDICOS, AMPLIANDO TAMBIEN A UN NUMERO MAYOR DE SERV]
DORES PUBLICOS A LA SEGURIDAD SOCIAL.

En 1960 SE LOGRA UN BENEFICIO MAS PARA LOS TRABAJADQ
RES DEL ESTADO, DONDE SUS DERECHOS FUERON ASCENDIDOS A RAN
GO CONSTITUCIONAL AL INCORPORARLOS AL APARTADO B) DEL AR--
TfcuLo 123 consTITucioNAL (8), ESTE APARTADO ESTABLECIG YA
DERECHOS PARA LOS SERVIDORES POBLICOS EN RELACIGN AL SALA-
RIO, DESIGNACIéN, DERECHO DE ASOCIARSE, SEGURIDAD SOCIAL Y
CONFLICTOS TANTO INDIVIDUALES COMO COLECTIVOS,

Y en-1963 sE cREA LA LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES
AL SERYICIO DEL EsTADO, REGLAMENTARIA DEL APARTADO B) DEL
ARTCULO 123 CONSTITUCIONAL, INCORPORANDO ASf LAS GARANT[AS
socIALES A LA CARTA MAGNA DE LA RePUBLICA,

PArRA 1965 SE INICIA UN PROCESO PERMANENTE DE REFORMA
ADMINISTRATIVA, PARA LO QUE SE CREA EN ESE Afi0 LA ComISION
DE ApmINISTRACION PUBLIcA (CAP), QUE TENfA POR OBJETO ES--
TUDIAR LA ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA PARA DETECTAR LOS OBS-
TACULOS Y ESTABLECER LAS MEDIDAS NECESARIAS PARA SUPERAR--
LOS, ADEMAS DE LOGRAR “LA MEJOR PREPARACION DEL PERSONAL -
GUBERNAMENTAL, YA QUE LA COMISION CONSIDERABA INDISPENSA-=
BLE QUE QUE SE DEFINAN CON CLARIDAD LOS OBJETIVOS DEL SER-
vICIo CIVIL (QUE EN ESENCIA PERSIGUE YA LA LEGISLACION), -
PARA DAR CUERPO A UNA POL{TICA CONGRUENTE QUE ABARQUE DES-
DE LA ENTRADA AL SERVICIO, HASTA LAS PROMOCIONES Y JUBILA-

273 1AR10 OFIciAL DEL 30 DE DICIEMBRE DE 1959,
8 Ex&co A T§§§ES DE LOS INFORMES PRESIDENCIALES, CF, TO-
MO



CIONES, Y DAR UNIDAD A LA ACTITUD DEL ESTADO FRENTE A SUS =
SERVIDORES" (9),

A princiPros DE 1971, SE cREA LA DIRecc16N GENERAL DE
EsTuDIOS ADMINISTRATIVOS EN LA SECRETARIA DE LA PRESIDENCIA
EN LUGAR DE LA CoMISION DE ADMINISTRACION PusLica (CAP), --
QUIEN ELABORA EL MARCO GENERAL DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA

CoN EL ACUERDO DEL 28 DE ENERO DE 1971, SE ESTABLECEN
LAS BASES PARA LA PROMOCION - COORDINACION DE LA REFORMA AD
MINISTRATIVA DEL SECTOR PUBLICO FEDERAL, EL CUAL COMPRENDfA
EL MARCO GENERAL ELABORADO POR LA SECRETAR{A DE LA PRESIDEN
CIA, PARA APOYAR ESTA ACCION, "SE CREARON EN CADA DEPENDEN-~
CIA LAS UNIDADES DE ORGANIZACiON Y METODOS, LAS UNIDADES DE
PROGRAMACION, LAS UNIDADES DE CAPACITACION Y LAS COMISIONES
INTERNAS DE ADMINISTRACION" (10),

Después, EN ESE MISMO ARO SE ESTABLECIO EL ComiTé Tég
nico ConsuLTivo DE Recursos HUMANOS DEL SECTOR BUBLICO, TE-
NIENDO COMO FUNCIONES: ANALIZAR, INVESTIGAR Y ELABORAR UN -
DIAGNGSTICO DE LOS PROBLEMAS, PARA FORMULAR I.AS RECOMENDA--
CIONES Y  MEJORAR LA ADMINISTRACIGN DE RECURSOS HUMANOS -
DEL SECTOR PUBLICO, LA COMISION ESTABLECIO A SU VEZ, UN -
SUBPROGRAMA DE CAPACITACIGN Y DESARROLLO, CUYOS OBUETIVOS -
ERAN: LA DEFINICION DE UN PROGRAMA INTEGRAL DE CAPACITACIGN
AS[ COMO LA IDENTIFICACION Y CUANTIFICACION DE LOS RECURSOS
DE LAS INSTITUCIONES PUBLICAS ESPECIALIZADAS EN CAPACITA--
CIGN, Y LOS DEL SISTEMA EDUCATIVO NACIONAL,

(9) CoornINACION GEnErRAL DE EsTubios ADMINISTRATIVOS, “In--
EQBME-§QBB%_LA_B §99MA-BE-hé;ADMINlSIBAClQN_EUBLICA_UE"
’ [ ’I

(lO)Xtﬁeg?Lio ﬁéggo LEJANDRO, LA-NUEY@BLE%Sgg?éulce-ngl~

LA.ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL.
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PARA CUMPLIR CON LO ANTERIOR, SE CREARON LOS SIGUIEN-
TES MECANISMOS: CONSEJO DE RECURSos HuMANOs DEL GoBIERNO FE
DERAL (QUE DESPUES SE CONVERTIRIA EN COMISION), LAS UNIpA--
DES DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS, LAS SUB-UNIDADES
DE CAPACITACION Y DESARROLLO,

1.2, REFORMA ADMINISTRATIVA, ETAPAS

e s s Bt o O o et 2 o

AL ASUMIR L6PEZ PORTILLO LA PRESIDENCIA DE LA RepuaL]
CA A FINALES DE 1976 SE INICIA UNA NUEVA ERA EN LA ADMINIS
TRACION PﬂBLICA AL YMPULSARSE LA REFORMA ADMINISTRATIVA, LA
CUAL COMPRENDE UN CAMBIO DE ESTRUCTURAS, ORGANIZACION, Sis-
TEMAS Y ACTIVIDADES,

ESTA REFORMA ADMINISTRATI’VA COMPRENDE CINCO ETAPAS DE
DESARROLLO:

0 PRIMERA ETAPA. SE INICIA EN DICIEMBRE DE 1976 LLAMADA DE
"DRGANIZACIGN [NSTITUCPONAL", QUE TUYO POR OBJETO LA DEPY
RACION Y SIMPLIFICACIGN DE FUNCIONES ENTRE LAS DIVERSAS -
DEPENDENCIAS, Asf CoMo LA DE _PRECISAR RESPONSABILIDADES -
EN BASE A LA NUEVA LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PU--
BLICA FEDERAL, A FIN DE RACIONALIZAR LAS ACCIONES DEL SEC
TOR PUBLICO,

0 SEGUNDA ETAPA,~ DENOMINADA “SECTORIZACION DE LAS ACTIVIDA
DES DE LA ADMIN[STRACION PUBLrCA", SE INICIA EN JULIO DE
1977, cousrsrré EN AGRUPAR A LAS ENTIDADES PARAESTATALES
POR SECTORES DE ACTIVIDAD ECONOMICA Y SOCIAL; PARA TAL ==
EFECTO, LAS DEPENDENCIAS QUEDAN EN CALIDAD DE CABEZA DE -
SECTOR CON LA RESPONSAB[LIDAD DE PLANEAR, DIRIGIR, INTE--
GRAR, CONTROLAR, VIGILAR Y EVALUAR LAS ACCIONES DE LAS EN
TIDADES PARAESTATALES,



0 TERCERA ETAPA,~ DESIGNADA DE “ACCIONES INTERSECTORIALES”
FUE PUESTA EN MARCHA EN DICIEMBRE DE 1977, CON LA FINALI-
DAD DE ESTABLECER LOS MECANISMOS PARA COORDINAR LAS DIFE-
RENTES ACCIONES DE LOS DISTINTOS SECTORES ECONOMICO-ADMI-

NISTRATIVOS, PARA ELLO SE CREARON COMISIONES INTERSECTO--
RIALES,

0 CuArTA ETAPA,- EN MAYO DE 1978 SE INICIA LA “REFORMA DE -
VENTANILLAS”, CUYO OBJETIVO ES MEJORAR, SIMPLIFICAR Y ~=-
ORIENTAR LAS ACCIONES DE LOS SERVICIOS QUE PRESTA LA ADML
NISTRACION PUBLICA A LA CIUDADANIA EN FORMA DIRECTA.

0 QUINTA ETAPA,- ESTA ETAPA REPRESENTA EL OBJETIVO MAS IM--
PORTANTE DEL PROGRAMA DE REFORMA ADM[NISTRATIVA, AL ESTA-
BLECER LN "SISTEMA DE ADMINISTRACION Y DESARROLLO DE PER-
SONAL PﬂBLxco FEDERAL", QUE NO_ s6Lo PERMITA EL EFICIENTE
DESARROLLO DE SUS FUNCIONES, quo QUE CONTRIBUYA TAMBIEN
A.ALCANZAR LAS METAS DE LOS PROGRAMAS DEL GOBIERNO FEDE--
RAL,

EsTE SISTEMA GENERAL DE ADMINISTRACIGN Y DESARROLLO -
DE PERSONAL, COMPRENDE NUEVE SUBSISTEMAS: 1) PLANEACION Y -
ORGANIZACION, 2) EMPLEO, 3) REMUNERACIONES, 4) RetAcrONES -
JURfDICO LABORALES, 5) PRESTACIONES Y SERVICIOS, B) CAPACI-
TACION Y DESARROLLO, 7) MOTIVACIGN, 8) INFORMACION, Y 9) Eva
LuacIOn, (11),

EL ESTABLECIMIENTO DENTRO DE ESTA ETAPA DEL ASPECTO -
DE CAPACITACIGN, ES CON EL OBJETO DE VINCULARLA A LAS NECE-
SIDADES DEL PERSONAL, DE LA INSTITUCION 0 DE LA ADMINISTRA-
cIdN PUBLICA, ASI COMO EL DE IMPLANTAR UN SISTEMA INTEGRAL
Y PERMANENTE DE CAPACITACION, EL CUAL CONDUZCA EN FORMA Lo~
GICA Y SISTEMATICA st ESTABLECIM[ENTO Y DESARROLLO.

———— e ot

(11) EOORDINACION GENERAL DE ESTUD;§< ADMINISTRATIVOS DE LA
RESIDENCIA DE LA REPUBLICA, "REESTRUCTURACIQN DEL_S1S- ,
ﬁgg%EgE%%L _DE_ ABTLNISIBBCIQN _DESARROLLQ_DEL_PERSONAL
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PARA LLEVAR UN SEGUIMIENTO MAS OBJETIVO DEL FUNCIONA-
MIENTO DE LA CAPACITACION PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS, SE
consTITUYS EN 1978 £ ConseJo CoNSULTIVO DEL SISTEMA GENE--
RAL DE CAPACITACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL DE LA ADMINIS
TRACION PUBLICA FEDERAL, EL CUAL TIENE COMO OBJETIVO EL DE
UNIFICAR E INTEGRAR LOS DIVERSOS PROGRAMAS DE CAPACITACION
DE LAS INSTITUCIONES PUBLICAS DENTRO DE UN MARCO DE ACCION,
EL CUAL SEA CONGRUENTE CON LAS CARACTER{STICAS Y NECESIDA--
DES DE LA ADMINISTRACION PARA APOYAR A LAS INSTITUCIONES EN
LA PLANEACION Y DESARROLLO DE SUS RESPECTIVOS PROGRAMAS DE
CAPACITACION Y COADYUVAR ASf EN EL GPTIMO APROVECHAMIENTO -

DE LOS RECURSOS DESTINADOS PARA LA IMPARTICION DE LA CAPACI
TACION,

1.3, La cAPACITACION EN EL PLAN GLoBAL DE DESARROLLO

LA IMPORTANCIA QUE VA TENIENDO LA CAPACITACION A TRA-
VES DEL DESARROLLO EN EL SECTOR PUBLICO, SE MANIFIESTA NO -
SOLO EN LOS PLANES A CORTO Y MEDIANO PLAZO COMO ES EL CASO
DEL PLAN GLosaL DE DesarroLLo 1980-1982,

DENTRO DEL PLAN SE DA UN ENFASIS ESPECIAL A LA CAPAC]
TACION, YA QUE SE PRETENDE ""REFORZAR LA ADMINISTRACION A --
TRAVES DE CURSOS DE CAPACITACION Y DESARROLLO EN TODOS LOS
NIVELES Y*AFIANZAR UN SERVICIO PUBLICO PROFESIONAL EN EL SEC
TOR PARAESTATAL, Y REFORZAR LA CAPACIDAD DE GESTION EN MA--
TERIA DE RELACIONES LABORALES"(12),

PARA TAL EFECTOi, LA CAPACITACION SERA EL INSTRUMENTO
POR MEDIO DEL CUAL SE ORGANICE Y MEJORE LA FUNCION PUBLICA

(12) . SECRETAR{A DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO, “PLan_GLoBAL
DLDESABBQLLQ-J.B%:?SS%’_’, Méxrco 1980, e, Ib@.
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A LA VEZ QUE ORGANIZARA A LA SOCIEDAD DENTRO DE UN MARCO
DE TRABAJO, POR QUE NO BASTA CON PROPORCIONAR LA CAPACI-
TACION A LOS QUE YA ESTAN TRABAJANDO, SINO TAMBIEN HAY -
QUE CAPACITAR AL QUE NO LO TIENE PARA PODER OBTENERLO,

EL TOMAR A LA CAPACITACION COMO LA BASE PARA EL DE
SARROLLO IMPLICA INTERRELACIONAR A LA EDUCACION MEDIA Y
SUPERIOR CON LAS NECESIDADES DE MANO DE OBRA CALIFICADA
DEL SISTEMA ECONGMICO EN GENERAL, YA QUE PARTIENDO DE E$
TO, EL SISTEMA PODRA ADAPTARSE A LOS DIVERSOS CAMBIOS NO
SOLO TECNOLOGICOS, SINO TAMBIEN SOCIALES Y poLfTICOS,

ESTO ES IMPORTANTE, PORQUE SE CONSIDERARIA A LA CA
PACITACION DE LA FUERZA DE TRABAJO COMO UN AUMENTO A LAS
PRESTACIONES DE LOS TRABAJADORES, A LA VEZ QUE SERfA EL
ELEMENTO NECESARIO PARA AFRONTAR EL CRECIMIENTO DEL CON-
TEXTO ECONGMICO QUE EXPERIMENTE EL PAfS, EN CUALQUIERA DE
SUS ASPECTOS,

EN EL CASO DE NUESTRO PAfS, DONDE SE HA ADOPTADO -
UN PLAN COMO MODELO DE DESARROLLO SE REQUIERE DE PROGRA-
MAS DE CAPACITACION QUE VAYAN DIRIGIDOS A TODOS LOS NI--
VELES, VINCULANDO LAS NECESIDADES CON EL SISTEMA EDUCAT]
VO, Y PROGRAMAR LA FUERZA DE TRABAJO HACIA EL FUTURO, ==
COMO LO SERALA EL PLAN GLOBAL DE DESARROLLO:

"LA PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJADOR DEPENDE DE
BUENA MED[DA, DE SU HABILIDAD PERSONAL, Y =~
ESTA SE INCREMENTA“A TRAVES DE LA EDUCACION
Y DE LA CAPACITACION PARA EL TRABAJO Y EN -
GENERAL DEL DESARROLLO DE LA MANO DE OBRA,

LA CUAL SE PROMOVERA MEDIANTE LA VINCULA--~
CLON ENTRE LA ESTRUCTURA PRODUCTIVA Y LAS -
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CARACTERISTICAS DE LA FUERZA DE TRABAJO, -
ESTUDIOS PARA IDENTIFICAR NECESIDADES DE CA
PACITACION, Y ADIESTRAMIENTO A CORTO, MEDIA
NO Y LARGO PLAZO, POR ACTIVIDAD, REGION Y -
DEST[NATARIO, DISERO E INSTRUMENTACION DE -
PROGRAMAS DE CAPACITACION PARA VARIOS TIPOS
DE USUARIOS, DISTINGUIENDO ENTRE OCUPADOS,
DESOCUPADOS Y SUBEMPLEAD0S”(13),

1.4, SITUACION ACTUAL

ACTUALMENTE, CON LA NUEVA ADMINISTRACION SE DAN CAM
BIOS SUSTANCiALES DENTRO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA EN
' SU PERSONAL Y EN LA CAPACITACION, AL OTORGARSELE A LA SE
CRETARIA DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO LAS ATRIBUCIONES
PARA "ESTABLELER NORMAS, LINEAMIENTOS Y POL{TICAS EN MA-
TERIA DE ADMINISTRACION, REMUNERACIONES CAPACITACION Y
DESARROLLO DEL PERSONAL; Ast 'COMO COORDINAR Y VIGILAR LA
OPERACION DEL SISTEMA GENERAL DE ADMINISTRACTGR Y DESA--
RROLLO DE PERSONAL DEL PODER EJECUTIVO FEDERAL"(14),

PARA QUE POSTERIORMENTE, SE EMITA EL NUEVO REGLA--
MENTO [NTERIOR DE LA SECRETAR{A DE PROGRAMACION Y Presu-
PUESTO, EN DONDE SE ESTABLECE EN SU ARTECULO 24 LA Dy---
ReccION GENERAL DEL Servicro Crvit (15), LA CUAL TENDRA
COMO ATRIBUCIONES!:

13) ] ' 131,
§14§ U?igfg OF;CIAL DEL 29 DE -DICIEMBRE DE 1982, ART, 32,
RACCIGN

(15) DiARIo OFICIAL DEL 25 DE ENERO DE 1983, 4RT, 24,
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.- DISENAR, COORDINAR, SUPERVISAR Y EVALUAR EL SIS
TEMA DEL Servicio CiviL DE CARRERA DEL PERSONAL DEL
PODER EJECUTIVO FEDERAL, ASf COMO CAPTAR, ANALIZAR
E INTEGRAR LA INFORMACIGN BASICA NECESARIA,

IT.~ PROPONER NORMAS EN MATERIA DE CATALOGO DE PUES
TOS, TABULADORES DE SUELDOS, SISTEMA ESCALAFONARIO
Y EN GENERAL SOBRE ADMINISTRACION Y DESARROLLO DEL
PERSONAL FEDERAL, AS{ COMO OPERAR EL SISTEMA DE IN-
FORMACION Y REGISTRO CORRESPONDIENTE,

ITT.- F1oAR LAS POLITICAS GENERALES PARA EL ESTABLE
CIMIENTO Y REVISION DE LAS CONDICIONES GENERALES DE
TRABAJO, Y DISENAR LOS PROCEDIMIENTOS PARA LA INTE=
GRACIGN, REUBICACION Y REASIGNACION DEL PERSONAL DE
LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL,

IV,- ESTABLECER POLITICAS Y LINEAMIENTOS SOBRE LAS
ESTRUCTURAS OCUPACIONALES DE LAS DEPENDENCIAS, AS{
COMO PARA RACIONALIZAR EL APROVECHAMIENTO Y MAGNI--
TUD DE LA FUERZA DE TRABAJO DE LA ADMINISTRACION Py
BLICA FEDERAL,

V,- REGISTRAR LAS ESTRUCTURAS OCLPACIONALES DE LOS
PUESTDS CORRESPONDIENTES DE LA ADMINISTRACION PUBL]
CA FEDERAL, Y MENCIONAR LAS MODIFICACIONES DE LAS -
MISMAS,

VI,~ ESTUDIAR Y EMITIR RESOLUCIONES SOBRE BENEFI---
CI0S CON CARGO AL ERARIO FEDERAL., Y SANCIONAR LOS -
ACUERDOS DE LAS JuNTAS DIRECTIVAS DE LOS INSTITUTOS
DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS TRABAJADO-
RES DEL ESTADO Y DE SEGURIDAD SOCIAL PARA LAS FUER-
ZAS ARMADAS MEXICANAS RESPECTO DE PENSIONES, HABERES
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DE RETIRO, JUBILACIONES Y COMPENSACIONES, AS{ COMO
PAGAR LAS PRESTACIONES QUE SE CUBREN CON CARGO AL -
ERARIO FEDERAL, EN LOS TERMINOS DE LAS DISPOSICIO--
NES DE SEGURIDAD SOCIAL PARA LAS FUERZAS ARMADAS Y
TRABAJADORES CIVILES DEL ESTADO,

VIT,- ESTABLECER, EN COORDINACION CON LA UNIDAD DE
MODERNIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL
LA NORMATIV[DAD DE LOS PROGRAMAS DE PRODUCTIVIDAD Y
CAPACITACION DEL SERVIDOR PUBLICO,

VIIT.- OPINAR SOBRE LAS PROPUESTAS DE REFORMA A LA
ESTRUCTURA ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FE

DERAL EN LO REFERENTE A LA IMPLICACIOf DE RECURSOS
HUMANOS ,

IX.- FORMULAR EL PRESUPUESTO DE SERVICIOS PERSONA--
LES, PARA SU POSTERIOR INTEGRACION AL PRESUPUESTO -
DE EGRESOS DE LA FEDERACIGN, Y

X.~ COADYUVAR CUANDO PROCEDA, CON LAS DEPENDENCIAS
Y ENTIDADES EN LAS GESTIONES QUE ANTE ELLAS REALI--
CEN LAS REPRESENTACIONES SINDICALES DE SUS TRABAJA-
DORES, RELATIVAS A REMUNERACIONES Y DEMAS PRESTACIQ
NES,

CoN LA CREACION DE ESTA DIRECCION GENERAL, SE INTE=
GRA- EN UNA SOLA SECRETARIA .TODO LO RELACIONADO A LA ADMI-
NISTRACION Y DESARROLLO DE PERSONAL AL SERVICIO DEL ESTA-
DO: ABSORVIENDO DE ESTA FORMA LAS FUNCIONES DE LA COMISION
DE Recursos Humanos pEL COBIERNO FEDERAL (ACTUALMENTE DE-
SAPARECIDA) Y LAs DEL CENTRo NACIonAL DE CaPAcCITACION Ap-

MINISTRATIVA bEL INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SeRvICIOS Socia
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LES DE LOS TRABAJADORES DEL ESTADO, EN LO REFERENTE A LA
CAPACITACION,

DENTRO DEL PROGRAMA DE TRABAJO DE LA SECRETAR{A DE
ProGRAMACTION v PreESUPUESTO 1984, SE ENCUENTRAN DOS SUBPRO
GRAMAS IMPORTANTES: EL DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO
DEL SERVICIO CIVIL, Y EL DE CAPACITAR A LOS SERVIDORES P
BLICOS CUYAS ACTIVIDADES SE RELACIONEN CON LA PLANEACION
DEL DESARROLLO, A FIN DE PROPICIAR EL MEJORAMIENTO DE LA
PRODUCTIVIDAD EN LA GESTIGN PUBLICA,

EL 29 pe Junio DE 1983, st pOBLICco €N EL D1AR1O OFL
CIAL EL ACUERDO QUE CREA LA CoMISION INTERSECRETARIAL DEL
SERYICIQ CIVIL, EN DONDE UNA DE SUS FUNCIONES Es "LA DE -
UNIFORMAR Y SISTEMATIZAR LOS METODOS DE ADMINISTRACION Y
DESARROLLO DE PERSONAL; ENCAMINADOS A INSTRUMENTAR EL SER
VICIO CIVIL DE CARRERA . POSTERIORMENTE, EL 19 DE JUNIO -
DE 1984 SE PUBLICA SU REGLAMENTO INTERIOR,

EN AGOSTO DEL PRESENTE Afi0, SE PUBLICA EL PROGRAMA
NACIONAL DE CAPACITACIGN Y PRODUCTIVIDAD 1984-1988 (16),

PRESENTANDO CCMO ESTRATEGIAS ESPECIFICAS PARA EL SECTOR
piBLICO!

~ ESTABLECER PROGRAMAS OPERATIVOS DE CAPACITACION,
APROVECHANDO LA INFRAESTRUCTURA DE LAS DIFEREN--
TES SECRETAR{AS DEL ESTADO Y LAS DEL SISTEMA EDY
CATIVO NACIONAL,

- PROMOVER Y EJECUTAR PROGRAMAS QUE PERMITAN INCRE

s

(16) Diario OriciaL DEL 22 DE AGosto DE 1984,
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MENTAR LA PRODUCTIVIDAD DEL SECTOR PUBLICO, ME--

DIANTE UNA MAS RACIONAL UTILIZACION DE LOS RECUR
S0S,

- ENGLOBAR EN UNA PoLITICA COMON EL SERVICIO CIVIL
DE CARRERA Y EL PROGRAMA DE MODERNIZACION DE LA
ADMINISTRACION PUBLICA,

1,5, MARCO JURIDICO DE LA CAPACITACION

———

LA CAPACITACION PARA LOS TRABAJADORES AL SERVICIO -

DEL ESTADO, SE ENCUENTRA FUNDAMENTADA EN LAS SIGUIENTES =~
LEYES:

A) CONSTITUCION PéLITICA DE LOS ESTADos Unipos Mexicanos,

B)

ARTICLLO 123 APARTADO B), inciso VII XNDICA “LA DESIG
NACION DEL PERSONA' SE HARA MEDIANTE SISTEMAS QUE PER-
MITAN APRECIAR LOS CONOCIMIENTOS Y APTITUDES DE LOS AS
PIRANTES. El. ESTADO ORCANIZARA ESCUELAS DE ADMINIS--
TRACION PUBLICA Y FRACCIéN VIII, sefiaa que “Los -
TRABAJADORES GOZARAN DE DERECHOS DE ESCALAFGN A FIN DE
QUE LOS ASCENSOS SE OTORGUEN EN FUNCION DE LOS CONOCI-
MIENTOS, APTITUDES Y ANTIGUEDAD".

En LA LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL
ESTADO, REGLAMENTARIA DEL APARTADO B) DEL ARTIcuLO --
123 CONSTITUCIONAL., LA CUAL EN SU ARTIcuLO U3, FRACCION
VI inciso F, SENALA EL "ESTABLECIMIENTO DF ESCUELAS DE
ADMINISTRACION PUBLICA EN LAS QUE SE IMPARTAN LOS CUR-
SOS NECESARIOS PARA QUE LOS TRABAJADORES PUEDAN ADOUIL-
RIR LOS CONOCIMIENTOS PARA CBTENER ASCENSOS COMFORME -
AL ESCALAFGN Y PROCURAR EL MANTENIMIENTO DE SU APTITUD
PROFESIONAL",
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PRETENDIENDOSE AL ESTABLECER LAS ESCUELAS DE ADMI-
NISTRACION PUBLICA, DAR LA CAPACITACIGN EN FORMA PERMA--
NENTE A LOS TRABAJADORES, PARA QUE ESTOS A SU VEZ PUEDAN
DESIGNARSELES NO SOLO EL MEJOR DESEMPENO DE SUS LABORES
SINO TAMBIEN EL PODER ASPIRAR A PUESTOS DE MAYOR IMPOR--
TANCIA, CON LO QUE SE MANTIENE UNA APTITUD PROFESIONAL -
EN LOS SERVIDORES PUBLICOS,

C) EL ACUERDO PARA PROMbVER LA MEJOR CAPACITACION ADMINIS
TRATIVA Y PROFESIONAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO
DEL. ESTADO, QUE SENALA ”LAs DEPENDENCIAS DEL EJECUTI-
vo FEDERAL Y LOS ORGANISMOS PUBLICOS INCORPORADOS AL
REGIMEN DEL INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIA-
LES DE LOS TRABAJADORES DEL ESTADO PROCURARAA LA ME--
JOR CAPACITACION ADMINISTRATIVA DE 'SU PERSONAL" (17),

PARA LLEVAR A CABO ESTA Accxén, se CREA DENTRO DEL
ISSSTE eL. CENTRO NACIONAL DE CAPACITAC[ON ADMINISTRATIVA
EL CUAL TIENE POR OBJETO IMPARTIR CURSOS QUE TIENDAN A LA
PREPARACION TECNICA Y CULTURAL DE LOS SERVIDORES PUBLI--
cos, _PARA ALCANZAR TAMBIEN MAYOREb [ESTANDARES DE EFICIEN
CIA Y EFILACIA DE LAS Accxomss PUBLICAS, POR QUE DE NADA
VALDREAN LOS ESFUERZOS DEL GOBIERNO POR MEJORAR LA ADMI-
NISTRACION POBLLCA SINO SE UBICA Y SE BUSCA LA SUPERA---
CION DE TODOS Y CADA UNO DE SUS ELEMENTOS HUMANOS, SUPE-
RACION QUE PUEDE SER ALCANZADA POR MEDIO DE LA CAPACITA-
CION,

-~ P

(17) Di1ArIo OFICIAL DEL 26 DE Junio DE 1971, aRT. lo,
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D) LA LeY DEL INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIA--
LES DE LOS TRABAJADORES DEL ESTADO, SENALA TAMBIEN EN
sU ARTicuLo 141 QUE EL INSTITUTO OFRECERA LOS SERVI--
cios pe: "II1, pE capaciTacion” (183,

EL ARTICULO ANTERIOR CONTEMPLA A LA CAPACITACION -
COMO MEDIO DEL DESARROLLO PARA EL INDIVIDUO, YA QUE EN--
TRE MAS CAPACITADO ESTE SE ALCANZARAN MEJORES NIVELES DE
EFICIENCIA EN LA FONCION PUBLICA,

E) ACUERDO POR EL QUE SE DISPONE QUE LAS DISTINTAS DEPEN
DENCIAS DEL EJECUTIVO DEBERAN ESTABLECER LA COORDINA-
CI6N ADECUADA coN EL ISSSTE A FIN DE DESARROLLAR LOS
PROGRAMAS DE CAPACITACION PARA EMPLEADOS DE BASE, IN-
DICA QUE SE “IMPARTIRAN CURSOS DE CAPACITACION Y DESA
RROLLO AL PERSONAL DE BASE DE SU DEPENDENCIA Y AL DE
AQUELLAS QUE SE LO SOLICITEN, A FIN DE INSTITUIR PARA
DICHO PERSONAL UNA FUNCION DE SERVIDOR PUBLICO, EN ==

LOS CAMPOS ADMINISTRATIVOS, TECNICOS Y PROFESIONALES”
(19),

DENTRO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA, SE CONSIDERA A
LA CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES DE BASE, COMO UN AS--
PECTO FUNDAMENTAL DE LAS ACCIONES A REALIZAR, PARA LLEVAR
A CABO LAS MISMAS, REQUIERE DE PLANES Y PROGRAMAS GUE VA
YAN ACORDES AL PROGRESO EN GENERAL: POR LO TANTO, LOS PRQ
GRAMAS, METONOS Y SISTEMAS DEBEN SER FAMILIARIZADOS CON -
EL PERSONAL CAPACITADO; DEBIDO A QUE ES UNA NECESIDAD IM-

-h s -t n e S e

(18) Diar1o OFiciAL DeL 27 DE DICIEMBRE DE 1983,
(19) Drario OF1cIAL DEL 5 DE ABRIL DE 1973, ART. 20,
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PERIOSA EL ADECUAR AL TRABAJADOR Y A LA ADMINISTRACION -
PUBLICA CON EL MODELO DE DESARROLLO ECONGMICO Y SOCIAL -
DEL PAfS,

F)

DENTRO DEL ACUERDO ANTERIOR, EN EL PUNTO CUARTO SE SE
fiALA QUE “PARA EL DESARROLLO DE PROGRAMAS DE CAPACITA
CION DE EMPLEADOS DE CONFIANZA, LAS DEPENDENCIAS DEL
EJECUTIVO COORDINARAN SUS ACCIONES RESPECTIVAS CON LA
SECRETAR{A DE LA PRESIDENCIA,

ESTO VIENE A COMPLEMENTAR LO YA ESTABLECIDO; ES DE

CIR QUE EL PERSONAL DEL SECTOR POBLICO LO INTEGRARAN EM-
PLEADOS DE BASE Y DE CONFIANZA, Y EN_ DONDE ESTOS OLTIMOS
TAMBIEN FORMAN PARTE FUNDAMENTAL, PARA LA REALIZACION DE
LAS ACCIONES GUBERNAMENTALES: POR LO TANTO, SE REQUIERE -
DE UN PROCESQ O SISTEMA QUE CAPACITE SIMETRICAMENTE A --

......

LOS EMPLEADOS DE BA°E Y DE CONFIANZA.

6)

)

DeEcreTO DE REFORMA° Y ADICIONES A LA LEY ORGANICA DE

LA ADMINISTRACIGN PUBLICA DEL 29 DE DICIEMBRE DE 1982
SEﬂALA EN SU ARTICULO 32, 1.0 RELACIONADO A LA CAPACI-
TACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL PﬁBLxco, QUE SIRVE -
DE ANTECEDENTE ¥ BASE PARA EL ESTABLECIMIENTO DEL SER
VICIO CIVIL DE CARRERA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

QUE ESTARA A CARGO DE UNA DEPENDENCIA DEL SECTOR CEN-
TRAL (SECRETAR[A DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO)

REGLAMENTO INTERIOR DE LA S.P.P, peL 25 DE ENERO DE -
1983 ponpe sE ESTABLECE LA DIRECCION GENERAL DEL SER-
v1cro CIVIL, TENIENDO ENTRE SUS ATRIBUCIONES, EL DE -

" DAR LOS LINEAMIENTOS PARA NORMAR EN MATERIA DE CAPA~

CITACION DENTRO DE LA ADMINISTRACI@N PUBLICA,
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C APITULO DOS

e o i B B B o e R P

ANALISIS DE LA ADMINISTRACION Y DESARROLLO DE
PERSONAL

AL ELABORARSE LAS BASES PARA EL PROGRAMA DE REFORMA
ADMINISTRATIVA DEL. GOBIERNO FEDERAL 1971- 1976 SE ENCUEN-
TRAN QUE EXISTEN VARlOS Y GRANDES PROBLEMAS PARA EL PRO--
GRAMA EN LO QUE CONC[ERNE AL SERVICIO PﬁBcho, HALLANDOSE
EN LA SIGUIENTE SITUACIGN A) AL INGRESAR AL SERYICIO PU-
BLICO LOS TRABAJADORES DlFleLMENTE POSEEN LOS CONOCIMIEN
TOS Y HABILIDADES PARA EL PUESTO QUE VAN OCUPAR; B) QUE -
LA ADMINISTRACIGN DE PERSONAL CARECfA DE SISTEMAS ESCALA-
FONARIOS ADECUADOS DONDE SE BASABAN EN LA ANTIGUEDAD Y NO
EN LA PREPARACIéN, c) JIE OBJETIVOS DE LA MISMA NO TENIAN
UNA POLITICA INTEGRAL, Y ESTAS UNIDADES SE DEDICAN MAS -~
BIEN A PUROS TRAMITES, D) INEXISTENCIA DE LINEAMIENTOS QUE
REGULEN LAS RELACIONES ENTRE LOS SERVIDORES PUBLICOS Y EL
ESTADO, (20)

ANTE ESTE PANORAMA, EL EJECUTWO FEDERAL CON EL 0B-
JETO DE SUPERAR ESAS ANOMALXAS ESTABLECE LOS SIGUIENTES =
INSTRUMENTOS Y MECANISMOS'

o Crea EL CENTRO NACIONAL DE CAPACITAcxén ADMINISTRATIVA

(CN.CAD DENTRO DEL ISSSTE, en 1974 coN EL FIN DE PRQ

- “PORCIONAR A L0§ TRABAJADORES DtL ESTADO LAS TECNICAS Y
CONOCXMXENTOS QUE AYUDEN A LA SUPERACION INTEGRAL DE -~
LOS MISMOS.

(20) PRESIDENCIA DE LA.REPOBLICA, "BASES.PARA.EL.PROGRAUA

RE).(?%%QEE%ADM%EILEg%IIYA_DEL_EQDER-EJECUILYQ-EEDEBAL
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0 AcUERDO PRESIDENCIAL DEL 27 DE DICIEMBRE DE 1972' DONDE
SE ESTABLECE LA SEMANA LABORAL DE CINCO DIAS PARA LOS -
TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO, CON EL FIN DE AL--
CANZAR LA MAYOR EFICIENCIA EN LAS TAREAS PUBLICAS.

0 DENTRO DEL ACUERDO ANTERIOR, SE CREA TAMBIEN LA COMISION
DE Recursos Humanos DEL GOBIERNO FEDERAL “CON OBJETO DE
OBTENER LA MAYOR ORGANIZACIGN DE LOS SISTEMAS DE ADMI=-
N[STRAC!ON DE PERSONAL, EL AUMENTO DE EFICACIA EN EL --
FUNCIONAMIENTO Y SERYICIO DE LAS ENTIDADES PUBLICAS, -

ASf COMO EL ESTABLECIMIENTO DE NORMAS Y CRITERIOS GENE-
RALES EN TORNO A LAS CONDICTIONES DE TRABAJO DE LOS SER-
YIDORES DEL ESTADO"(21)

ESTA COMISION TENDRA LAS SIGUIENTES ATRIBUCIONES:

- PROPONER SISTEMAS DE ORGANIZACION PARA REESTRUCTURAR
LAS UNIDADES DE PERSONAL CON EL FIN DE ATENDER LA --
PLANEACION DE LOS RECURSOS HUMANOS, CAPACITACION Y -
DESARROLLO DE PERSONAL, SUELDOS Y SALARIOS, EMPLEO -
PRESTACIONES E INCENTIVOS, .

- LEVANTAR UN CENSO DE RECURSOS HUMANOS DEL SECTOR PU-
BLICO,

- ELABORAR UN PROGRAMA INTEGRAL Y PERMANENTE DE CAPAC]
rACIéN DE PERSONAL POR NIVELES FUNCIONALES, DEPENDEN
CIAS Y SECTORES ADMINISTRATIVOS DE LAS COMISIONES -~
MIXTAS DE ESCALAFON,

- ESTABLECER MECANISMOS BIPARTITAS (ESTADO- ~TRABAJADO-~
RES) PARA MEJORAR LOS SISTEMAS DE ADMINISTRACION DE
PERSONAL, ‘

- PREPARAR LOS ESTUDIOS NECESARIOS PARA CONFIGURAR UN
SISTEMA INTEGRAL DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMA-
NOS DEL GOBIERNO FEDERAL.

e o o e e

(21) PRESIDENCIA DE. LA REPUBLICA. "BASES_PARA_EL EBQQBAMA

ﬁEX§EEQ§Q9BADMINIi%géIijf -DEL_PODER.. EJECUTIVO_FEDERAL"



PARA uL10 DE 1974, SE EXPIDE UN NUEVO ACUERDO DON-
DE SE DAN LAS BASES PARA LA APLICACIGN DEL CENSO:; LA IN-=
FORMACION SOLICITADA AL PERSONAL FEDERAL A TRAVES DEL ---
CUESTIONARIO, SE ENFOCO A SIETE ASPECTOS FUNDAMENTALES:
DATOS PERSONALES, NIVEL ACADEMICO, EXPERIENCIA LABORAL, -
CONDICIONES ACTUALES DE TRABAJO, PRESTACIONES Y SERVICIOS
AFICIONES PERSONALES, Y SITUACION ESCALAFONARIA Y SALA-=-
RIAL DEL EMPLEADO,

ESTos MECANISMOS SON IMPORTANTES Y ESENCIALES, YA -
QUE SU APLICACION NO SE REDUCE ﬂNICAMENTE A NIVEL MACRO--
ADMINISTRATIVO, SINO TAMBIEN CONTEMPLA EL AMBrTo MICROAD-
MINISTRATIVO (POR DEPENDENCIA), TODO ESTO ES CON EL OBUE-
TO DE UNIFICAR CRITERIOS Y POLETICAS RELATIVAS A LA ADMI-
NISTRACION DE PERSONAL.

2.1, DEFINICION DE SISTEMAS

Y

Tono TIPO DE ADMINISTRACIGN FORMA PARTE DE CUALQUIER
FORMA DE SISTEMA DE ORGANIZACION, Y ESTA ES LA INFLUENCIA
QUE LOS GutA.

LA IMPORTANCIA QUE REVISTE UN ENFOQUE DE SISTEMAS -
ES QUE REQUIERE DEL SUMIN[STRO DE INFORMACION QUE MODIFI-
QUE 0 ADECUE LAS ESTRUCTURA° NO SOLO DE LA ORGANIZACION,
SINO TAMBIEN DE LOS PROBLEMAS HUMANOS,

Un SISTEMA ES "UNA SERIE DE ELEMENTOS UNIDOS DE -
ALGON MODO A FIN DE LOGRAR METAS COMUNES Y MUTUAS"(ZZ)'

(22) CF, M6x1co A EgAVéS DE LOS INFORMES PRESIDENCIALES,
voL.
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FERNANDO AR1AS GALICIA DEFINE AL SISTEMA "COMO
UN CONJUNTO DE DIVERSOS ELEMENTOS, MISMOS QUE
SE ENCUENTRAN INTERRELACIONADOS" (23)

ESTAS DOos ACEPCIONES TIENEN EN COMUN QUE LOS -
ELEMENTOS DEBEN ESTAR UNIDOS FUNCIONALMENTE EN CUANTO
A LOS PROCESOS PARA PODER OBTENER RESULTADOS POSITIVOS,

2.2, SISTEMA. ADMINISTRATIVO
PARA ANALIZAR LA ADMINISTRACION PGBLICA COMO SIS
TEMA, CARRILLO CASTRO NOS DICE:

"SE PARTE DE LA NOCION DE QUE LA ADMINISTRA-
CION CONSTITUYE UN SISTEMA ABIERTO Y QUE POR

~ LO TANTO, DEBE AFRONTAR LOS PROBLEMAS GENERA
DOS POR SU EXPOSICION A INFLUENCIAS PROCEDEN
TES DEL SISTEMA MAYOR, 0 SEA EL SISTEMA S0~-
clo-PoLITICO, ECONOMICO Y CULTURAL. QUE ES
PRECISO QUE CONSIGA RETROALIMENTACION EN TER
MINOS OPORTUNOS Y EFICIENTES SOBRE SUS REA--
LIZACIONES, Asi COMO DE SUS EFECTOS SOBRE EL
SISTEMA GLOBAL"(24),

LA ADMINISTRACION PﬂBLICA como SISTEMA TIENE DE
ENTRADAS LAS INSTRUCCIONES Y RECURSOS QUE LE PROPOR-.
CIONA NO SOLO LAS DEL SISTEMA POLITICO, SINO TAMBIEN
SOCIAL, ECONOMICO, JURfDICO Y_AthN:STRATrvo, AL CAP
TAR LAS DEMANDAS DE LA SOCIEDAD, PARA LLEVAR A CABO

- g o O e e 2y

(23) Ar1as GALICjA FERNANDO, NLSIR&&} _DE E.RpQUB:
605 _HUMANQS ", TRILLAS 1C0

(24) CUARRILLO- ASTRO hEJANDRO, A_.REEQRMA.A Nl&--
}5961YA _EN 9EXICQ , TOMO 1, ED: PURRUA. 1co
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ACCIONES CONCRETAS DE GOBIERNO, DE TAL FORMA QUE LA -
ADMINISTRACION ES UN SUBSISTEMA A TRAVES DEL CUAL SE -
EJECUTAN LAS DECISIONES DE GOBIERNO.

CARRILLO CASTRO CONSIDERA QUE PARA UNA MEJOR COM
PRENSIGN DE LA ADMINISTRACION PUBLICA, SE DEBE TENER UN
ENFOQUE SISTEMICO, YA QUE SE TENDRA "UNA OPTICA MULTI-
DISCIPLINARIA, QUE PERMITA APRECIARLA ESQUEMATICANENTE
COMO UN SISTEMA QUE IMPLICA UN MEDIO AMB[ENTE, UNOS -~
rnsumos, UN PROCESO DE CONVERSION UNOS PRODUCTOS, Y -
UNA RETROALIMENTACISN"(25),

COMO INSUMOS PARA EL SISTEMA ADMINISTRATIVO ESTA
RLA LA ENTRADA DE INSTRUCCIONES, NORMAS, RECURSOS Y -~
APOYOS QUE SE INTERPRETARfAL EN DEMANDAS DE BIENES Y -
SERYICIOS EN BENEFICIO DE LA COLECTfVIDAD.

_ LOS RECURSOS QUE CAPTA EL SISTEMA SON HUMANOS: -
MATERIALES Y FINANCIEROS QUE PERMITIRAN A LA ADMINIS~--
TRAC[ON REALIZAR SUS FUNCIONES, YA SEA DE DIRECCION' -
NORMATIVAS, PROMOTORAS 0 DE SERVICIO.

EN CUANTO AL PROCESO DE DESARROLLOU ESTE SE EN--
CUENTRA INTEGRADO POR ASPECTOS FORMALES, INFORMALES Y
PREDISPOSICIONES. EL ASPECTO FORMAL SERfA EL QUE coM
PRENDE A TODAS LAS DEPENDENCIAS Y ORGANISMOS PﬂBLlCOS
A TRAVES DE LOS CUALES SE CANALIZAN LOS INSUMOS. Los -
INFORMALES, SERfAN LOS DIVERSOS PROCED[MIENTOS 0 SISTE
MAS QUE SE UTILI?AN EN LA ADMINISTRACIGN, PARA LA TOMA
DE DECISIONES EN LAS DISTINTAS DEPENDENCIA S, INSTITU'-
CIONES U ORGANIZACIONES ADMINISTRATIVAS' Y LAS PREDIS~

- g e 04 e o e -

(25) Isipem, -P. 58,
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POSICIONES, SE REFIERE A LAS DE LOS SERVIDORES PUBLI-'
COS, QUE SON LAS ACTITUDES Y LAS APTITUDES DE LOS MIS-
MOS, EN CUANTO A LAS ACCIONES QUE REALIZAN.

Los RESULTADOS 0 PRODUCTOS OBTENIDOS MED[ANTE EL
PROCESO DE DESARROLLO (comvsRsxéw) TIENDEN A SATISFACER
LAS DEMANDAS DIRECTAS 0 INDIRECTA° DE LA SOCIEDAD. -
DIRECTAS SE CUBREN MEDIANTE BIENES Y SERVICIOS, Y TAM-
BIEN SIMBOLICAS, IAS INDISPECTAS SON LAS QUE FUNCIONA-

,,,,,

LA RETROALIMENTACION EN EL SISTEMA ADMINISTRATI-
) SERA LA COMPARACION DE LA° DEMANDAS CON LOS PRODUC-
T0S O RESULTADOS, ES DECIR, ANALIZAR LAS INTERACCIO==

\\\\\\\

NES DENTRO DEL SISTEMA PARA PODER CUANTIFICAR su EFICL
ENCIA,

. UN CONCEPTO FUNDAMENTAL DE LOS SISTEMAS PARA LA
ORGANlZACIdN, Y EN ESPECIAL PARA LA ADMINISTRACIUN ES
LA RELACION RECfPROCA DE LOS SUBSISTEMA° DEL MISMO' -
ESTA RELACIUN, SE INICIA CON EL ESTABLECIMIENTO DE UNA
SERIE DE OBJETIVOS PARA POSTERIORMENTE DISENAR EL TODO-

AL HABLAR DE ADMINISTRACION Y ORGANIZACION, SE -~
PRETENDE "UN. SISTEMA QUE INTEGRE LAS DIVERSAS PARTES:
FLUJOS DE RECURSOS, Funcromes ADMINISTRATIVAS, TEOR{A
DE ORGANIZACION Y LAS DIVERSAS TECNICAS” (26),

- Por Lo TANTO, EL SISTEMA ADMINISTRATIVO COMPRENDE
UNA SERIE DE SUBSISTEMA° QUE AUXILIARAN EN LA REALIZA--
CION DE SUS META° u OBJETlVOS, ENTRE LOS QUE SE ENCUEN-
TRAN LA ADMINISTRACION DE PERSONAL, PRESUPUESTO; ESTA-

(26) G, Murpick v JoeL Ross, op. cIT, P. 166
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DISTICA Y CONTABILIDAD, PROGRAMACION, LOS RECURSOS MATE
RIALES Y LOS RECURSOS FINANCIEROS ENTRE OTROS,

2.3, SISTEMA DE PERSONAL

CONSIDERANDO NECESARIO EL HECHO QUE LA ADMINISTRA
CION POBLICA REQUIERE DE PERSONAL ALTAMENTE CALIFICADO
QUE PUEDA LLEVAR A CABO LOS OBUETIVOS POLITICAMENTE DE-
FINIDOS, ADEMAS DE QUE EL PERSONAL ES EL INICIO DEL DE-
SARROLLO Y PROGRESO DE CUALQUIER INSTITUCIGN,

SE HACE NECESARIO E INDISPENSABLE UN SlSTEMA DE -
ADMINISTRACION DE PERSONAL, VISTO COMO ON "PROCESO AD--
MINISTRATIVO APLICADO AL ACRECENTAMIENTO Y CONSERVACION
DEL ESFUERZO,ILAS EXPERIENCIAS, LA SALUD, LOS CONOC ==~
MIENTOS,_LA° HABILIDADES ETC, DE LOS MIEMBROS DE LA OR-
GANTZACIGN EN BENEFICIO DEL INDIVIDUO, DE LA PROPIA OR-
GANIZACION Y DEL PAfS EN GENERAL”(27)

AR1AS GALICIA CONCEPTUALIZA AL PERSONAL COMO UN:
"CODIGO SOBRE LAS FORMAS DE ORGANIZAR Y --
TRATAP A LOS 1NDIVIDUOS EN EL TRABAJO, DE
MANERA QUE CADA UNO DE ELLOS 'PUEDA LLEGAR
A LA MEJOR REALIZACION POSIBLE DE SUS HA-
BILIDADES lNTR(NSECA ALCANZANDO As{ UNA
AEFICIENCIA MAXIMA PARA ELLOS MISMOS Y PA-
RA SU GRUPO"(28)

DENTRO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA, LA ADMINIS"-
TRAC[GN DE PERSONAL ES FUNDAMENTAL; YA QUE EL PROGRESO

éRIAS GFLICIA EERNANDO, oP, CIT, P. 27.

I1GORS PAUL, DMINISTRACIAN. DE_PERSONAL”, ED.
cecsa, México 67ﬁ EB
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QUE VA ALCANZANDO EL PAfS EN TODOS SUS NIVELES REQUIERE
DE UNA ADMINISTRACION PUBLICA CON ALTA CAPACIDAD OPERA-
TIVA Y NORMATIVA,

La IMPLANTACION DE UN SISTEMA DE PERSONAL CONTEM-
PLA LAS FASES DE PROGRAMACION, INSTRUMENTACIGON, EJECU~-
CIGN, EVALUACION Y CONTROL.

Ei PRIMER PUNTO SERIA LA DETERMINACIGN DE OBJETI-
vos Asl CoMO SU SENALAM[ENTO: PARA DESPUES DETERMINAR -
UNA ESCALA DE PRIOR!DADES. DENTRO DE LA INSTRUMENTA=~
CION, SE VERfA LA FORMA DE como SE LLEVAR[AN A CABO LOS
METODOS PARA SATISFACER 0 ALCANZAR LOS OBJETIVOS ANTES
SEﬂALADOS, EN LA EJECUCION, SE IMPLANTARfAN Los METODOS
ADECUADOS A°f COMO SU OBSERVANCIA ENEL SEGUIMIENTO, -
LA EVALUACION Y EL CONTROL SERIAN LA PARTE FINAL DONDE
SE COMPARARIAN 108 OBJETIVOS CON. Los RESULTADOS PARA -
DETERMINAR SI SE HAN CUMPLIDO LOS PRIMEROS.

EL SISTEMA DE PERSONAL, SE DIVIDE EN VARIAS ETA--
PAS A SABER PLAAEAC[ON DE LOS Recunsos HUMANOS, EMPLEO
CAPACITACION Y DESARROLLO, ADMINISTRACIéN DE SUELDOS Y
SALARIOS, PRESTACIONES Y ssRv1cxos, Y RELACIONES LABO-=
RALES. TonAs ELLAS CONSIDERADAS DENTRO DE UN PROGRAMA
INTEGRAL A DESARROLLARSE EN LA ADMINISTRACION PUBLICA,

"EL PROGRAMA CENERAL PROPUESTO PRECISO LOS §UB-
PROGRAMAS Y LOS SUBSISTEMAS QUE DEBEN INTEGRAR
EL SISTEMA GENERAL, EN LA FORMA QUE SE INDICA A
CONTINUACIGN: (29)

-t -

(29) QEORDINACION GENERAL DE ESTUDIOS ADMINISTRATIVOS -
UfAS_TECNICAS DEL_ L S1Eu8. D gggmxgmm N._Y_DE-
SARROLLO_DE_PERSONAL_ 1

1CO ASE INTRODUCCION
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SUBPROGRAMAS BASICOS SUBSISTEMAS

s e e Oy e g e Y e P e e o s e e

I.- SISTEMA ESCALAFONARIO - EMPLEO
~ REMUNERACIO-
NES

11.- CAPACITACION - CAPACITACION
5 S i ‘ R Y DESARROLLO
I1T,- RELACIONES JUR{DICO LABORA- - RELACIONES JU
LES RIDICO LABORA-
_ LES
- PRESTACIONES
Y SERVICIOS

1V,~ PLANEACION Y ORGANIZACION - PLANEACION Y
~ ORGANIZACION
= INFORMACION

.~ EVALUACION

‘ PARA COORDINAR LO ANTERIOR, SE ESTABLECIERON DIVER-
sos MECANISMOS'NORMATIVOS QUE SON COMITE TécN1co ConsuL-
TIVO DE UNIDADES DE ADMINISTRACION Y DEoARROLLO DE PERSO-
NAL, (omxré TECNICO CONSULTIVO SECTORIAL DE ADMIN[STRA---
CION Y DESARROLLO DE PERSONAL, FOMITE NACIONAL MIXTO DE -
CAPACITACION, Suacomxré TECNICO CONSULTIVO DE UNIDADES DE
CAPACITACION, COMISION DE HIGIENE Y SEGURIDAD, fOMISIéN -
MIXTA DE ESCALAFON, COMISION INTERSECRETARIAL DE ADMINIS-
TRACIGN Y PROGRAMACIGN, Y LA Comrsrén EVALUADORA DE PRE--

MIOS, ESTIMULOS Y RECOMPENSAS.

Con LA IMPLANTACION DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION -
DE_ PERSONAL, SE PRETENDE ESTABLECER 'UNA BASE SOBRE LA CUAL
LOS CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES DE LOS TRABAJADORES SE --
REFLEJEN EN EL DESARROLLO DE LA° ACCIONES PUBLICAS, A LA
VEZ QUE se HAGA UN uso RACIONAL DE LO§ RECURSOS DE QUE --
DISPONE LA ADMINISTRACION PUBLICA,
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2,4, SUBSISTEMA DE CAPACITACION

o st s B e S A S W W o, e o e e o Qa8 o 0 W

. CONSIDERANDO, Lo GUE SE DIJO EN EL ConeRESO Nac1Q
NAL DE CAPACITACION Y DESARROLLO, DE QUE EL "DESARROLLO
DE PERSONAL ES PROPIC[AR EL DESARROLLO DE LA ORGANIZA-~-
cxéN MEDIANTE EL DESARROLLO DE LA° PERSONAS, QUE FORMAN
PARTE DE LA MISMA’ "(30). Y DE QUE LA CAPACITACION ES UN -
REQUISITO INDISPENSABLE PARA PODER_ ALCANZAR MAYOPES NI-
VELES DE EFICACIA PARA EL TRABAJADOR Y LA INSTITUCION.
POR ENDE, SE REQUIERE EL "ESTABLECER UN SISTEMA DE CA--
PACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL CSTRECHANENTE vin--
CULADO CON LAS NECESIDADES PROGRAMAT{CAS Y CON EL SISTE
MA ESCALAFONARIO DE LAS DEPENDENCIAS& QUE PROPICIE LA -
SUPERACION INDIVIDUAL Y COLECTIVA DEL PERSONAL, MEJORAR
LA PRESTAC[GN DE LOS SERVICIOS PUBLICOS Y COADYUVE A LA
IDENTIFICACION DE LOS SERVIDORES CON LOS FINES DE LAS -
INSTITUCTONES" (31),

CoN ESTO, SE FOMENTARA LA VOCACION DE SERVICIO -~
DEL PERSONAL FEDERAL, MEDIANTE UNA MOTIVACION ADECUADA
ELEVANDO ASf LA EFICIENCIA Y LA AGILIDAD EN EL FUNCIO--
NAMIENTO DE LA BUROCRACIA, POR QUE LA ADMINISTRACION P(
BLICA PRODUCE BIENES Y SERVICIOS QUE RESPONDERAN A LAS
NECESIDADES INSTITUCIONALES Y SOCIALES, QUE "VAN A DI--
RIGIRSE TANTO AL AMBIENTE EXTRAORGANIZACIONAL COMO AL -
ORGANIZACIONAL,  HACIA EL PRIMERO IRAN DIRIGIDAS AQUE-
LLAS ACCIONES QUE DEN CUMPLIMIENTO A LOS REQUERIMIENTOS
NORMATIVOS Y DE INFORMACION, LA ORGANIZACION TENDRA --

- oot G

(30) Memor1a DEL. VIIT,. CoNGRESO NACIONAL.DE CAPAEITACION
I 9 SARROLba DE LOS RECURSOS HUMANOS, CaLt CoLOMBIA

(31) cF, * EEESIBQEIUBAGIQN _DEL. §1§IEM ENE§9L _DE. ARMINLS-
IRACIQN_Y_DESARRQLLQ.DE. EEBSQNAL
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COMO RESULTADO DEL SUBSISTEMA, UN PERSONAL MEJOR PREPA-
RADO EN EL PUESTO DESEMPEFADO Y PARA LA TAREA FUTURA, -
AS{ cOMO PARA SATISFACER LAS NECESIDADES GENERALES Y --
POR AREA DE TRABAJO" (32)

Los OBJETIVOS DE ESTE SISTEMA GENERAL DE CAPACI--
TACION Y DESARROLLO SON : DE PROPORCIONAR A LOS SERVI-
DORES PUBLICOS SEGURIDAD EN EL TRABAJO, INTEGRAR UNA ES
TRUCTURA DE PERSONAL CALIFICADO DE FACIL ADAPTACION A
LOS CAMBIOS, REDUCCION DE HORARIOS DE TRABAJO, MEJOR SA
LARIO Y MEJORES BENEFICIOS, IMPLANTACION DE UN SISTEMA
DE CARRERA.ADMIN}STRATIVA,‘YVPOR OCTIMO EL TENER MAYO--
RES POSIBILIDADES DE ASCENSO,

PARA PODER REALIZAR ESTOS OBJETIVOS, EL. SISTEMA
DE CAPACITACIGN ESTARA COMPUESTO POR TRES SUBSISTEMAS -
(33) QUE SON DE TECNOLOGIA, EJECUCION Y DIVULGACION,

FL SUBSISTEMA DE TECNOLOGIA COMPRENDERA LA BOSQUE
DA DE METODOS DE ENSEFANZA Y APRENDIZAJE, CON EL FIN DE
PROPORCIONAR CLARAMENTE AL PERSONAL LOS OBJETIVOS A CUM
PLIR,  EN EL SUBSISTEMA DE EJECUCION, SE ESTRUCTURARAN
LOS PROGRAMAS A REALIZAR DE CAPACITACION DE ACUERDO A -
LOS METODOS Y OBJETIVOS YA DETERMINADOS; Y POR ULTIMO,
EL SUBSISTEMA DE DIVULGACION CONSISTIRA EN UN CANAL DE
COMUNICACIGN PERMANENTE PARA DIFUNDIR LOS OBJETIVOS, ME
TAS Y PROGRAMAS EN LA ADMINISTRACION PUBLICA,

ESTE SISTEMA DE CAPACITACION SE APLICARA EN SUS -

(32) CALDERON C6rDovA Huso, "MANUAL PARA_LA_ADMIN]SIRA-
51 N_DEL EXQC“SQEE ceeacﬁeclﬁu DE_PERSONAL" , ED,

LIMUSA,
(33) cF. ’o’ﬁules TECNICAS. <REL_JLSTEMA DE. ~ADMINISIRACION

Y_DESARRQLLO_DE_BERSQNAL" /
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TRES NIVELES ADMINISTRATIVOS: GLOBAL, SECTORIAL E INSTI-
TUCIONAL,

En EL NIVEL GLOBAL PARTICIPARAh DE FORMA INTERRELA
CIONADA LA COORDlNACION GENERAL DE MODERNIZACION DE LA -
ADMINISTRACION PUBLICA, CON_LOS MECANISMOS GLOBALES DE -
APOYO QUE SERAA LOS. OFICIALES MAYORES, EL COMITE TECNICO
CONSULTIVO DE UNIDADES DE ADMlNISTRACIéN Y DESARROLLO DE
PERSONAL, COMITE TECNICO CONSULTIVO DE. UNIDADES DE CAPA-
CITACION, Y EL CONSEJO CONSULTIVO DEL SISTEMA GENERAL DE
CAPACITACIGN,

A NIVEL SECTORIAL, TODA° LA ENTIDADES PARAESTATA'
LES SE REGIRAA POR LOS LINEANIENTOS QUE SENALEN LAS CA--
BEZAS DE SECTOR EN MATERIA DE CAPACITACION. Y a NIVEL
INSTITUCIONAL, POR MEDIO DE LAS UNIDADE° DE CAPACITACION
ADSCRITAS A LOS DEPARTANENTOS DE PERSONAL Y ADMINISTRA--
CION EN CADA DEPENDENCIA,

PARA QUE EL SISTEMA DE CAPACITACION SEA PROGRAMADO
Y EJECUTADO CORRECTAMENTE, SE ESTABLECEN A NIVEL DE CEN-
TRO DE TRABAJO, LOS COMITES MIXTOS DE CAPACITACION EN TQ
DAS LAS DEPENDENCIAS (COMPUESTO POR AUTORIDADES DE LA -~
PROPIA DEPENDENCIA Y SU RESPECTIVO SINDICATO) A NIVEL --
NACIONAL,

“Los cOMITES MIXTOS DE CAPACITACION SON MECANIS-
MOS DE CONCERTACION Y CORRESPONSABILIDAD ENTRE -
LAS AUTORIDADES Y LOS PROP10S TRABAJADORES, A --
TRAVES DE SUS REPRESENTANTES SINDICALES, Y ASE--
GURAN QUE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION BENEFI--
CIEN A TODOS Y QUE SE DEN DE MANERA PERMANENTE Y
s1sTEmATICA" (34),

- oy v ot o e

(34) gﬁNTRo NacioNAL DE CAPACITACION ADMINISTRATIVA,
ég ?EBA EL ADMINISIRADQE DE_LA_ CAEACIIACIQN-
ED, STE, MEXIco S.F, 0.
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EL SISTEMA DE CAPACITACI()N TAMBIEN BUSCA YA NO SOLO
EL ASPECTO CUANTITATIVO DE LA ADMINISTRACION Pl’JBLICA, SI-
NO TAMBIEN EL CUALITATIVO DE LA MISMA
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CAPITULO TRES

METODOLOGIA DE LA CAPACITACION

PARA ESTUDIAR EL SUBSISTEMA DE CAPAC[TACIGN DENTRO
DE LA ADMINISTRACION POBLICA, SE HARA'A TRAvés DE UN ME-
TODO, EL CUAL ES UN "CONJUNTO DE REGLAS Y PROCEDIM[ENTOS
A SEGUIR PARA EXPRESAR 0 HACER ALCO EN FORMA 0RDENADA"(35)
Por TANTO, LA METODOLOG{A ES EL ESTUDIO DE LA DESCOMPO--
SICION LOGICA DE LOS PASOS O ETAPAS DE CUALQUIER PROCED]
MIENTOS CON EL FIN DE CONOCER Y RESOLVER LOS PROBLEMAS -

POR MEDIO DE UN ANALISIS ORDENADO,

EN EL CASO DE LA CAPACITACION; LA METODOLOGIA CONS
TITUYE EL MEDIO PARA FACILITAR EL CONOCIMIENTO DEL PRO~-
CESO DE LA MISMA, PERMITIENDO DETERMINAR LA FORMA EN QUE
SE ESTAN REALIZANDO SUS ETAPAS, Asi COMO sus CARACTER{S-
TICAS, PROPOSITOS, PERSPECTIVAS Y NIVELES DE EFICACIA,

Por ESTE MOTIVO, LOS ELEMENTOS DE LA CAPACITACION
SE DESGLOSARON Y SE ESTUDIARON SEPARADAMENTE, COMO SON:
OBJETIVOS, CONTENIDOS Y PROGRAMAS, METODOS Y TECNICAS, -
RECURSOS EN SUS TRES TIPOS, Y LAS EVALUACIONES,

POSTERIORMENTE; SE VERAN EN SU CONJUNTO TODOS ESOS
ELEMENTOS PARA TENER UNA VISION MAS OBJETIVA ACERCA DE -
LA CAPACITACION; YA QUE ESTA, DEBE MEDIRSE A TRAVES DE -
SUS EFECTOS DENTRO DEL CONTEXTO DE LA FUNCIéN PUBLICA,

(35) CARRjLLO LAnDEROS RAMIRO, "ME%QDQLQQIQ Y_ADMINSTRA:
clON", ED. TRILLAS, 1A, EDICI 1
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3,1, CONCEPTO DE CAPACITACION

Es NECESARIO ANTES QUE TODO PRECISAR EL CONCEPTO -
DE CAPACITACIGN, PARA NO CONFUNDIRLO CON OTROS TERMINOS
COMO PUEDEN SER ADIESTRAMIENTO, ENTRENAMIENTO Y EDUCACION

DENTRO DE LA° DIVERSAS ACEPCIONES RELATIVA° A LA
CAPACITACION, SE ENCUENTRAN LAS SIGUIENTES'

ARIAs GALICIA NOS DICE QUE "LA CAPACITACION ES LA
ADQUISICION DE_ CONOCIMIENTOS PRINCIPALMENTE DE CARACTER
TECNICO, CIENTIFICO Y ADMINISTRATIVO"(36) CorTES E,
VALENTE SENALA QUE "LA CAPACITACION ES LA CREACION Y DE-
SENVOLVIMIENTO DE APTITUDES Y DISPOSICIONES PARA APREN--
DER NUEVAS COSAS Y ADQUIRIR HABILIDADES”(37),

SEGUN Tonxx, EncaR URBIETA Y AMPARO VIDAL, NOS IN-
DICAN QUE LA "CAPACITACION ES EL ESTUDIO ESPECIFICO DE -
UNA SERIE DE CONOCIMIENTOS Y TECNICAS CUYO AMBITO DE TRA
BAJO SE REDUCE A UNA DETERMINADA ESPECIALIDAD" (38)

Luxs CARCfA CARDENAS DEFINE A LA CAPACITACION COMO
ESE CONJUNTO DE TECNICAS v DE ACCIONES, QUE APORTAN AL
SERYIDOR PUBLICO ELEMENTOS DE CONOCIMIENTOS QUE GENERAN
SU SUPERACION INTEGRAL”(39),

o = = e

{ 9; ARIAS GﬁLICIA FERNANDO,. OP, CIT. P, 320,. ,
CORTES E VALENTE, APUNTES.DE. LA CONFERENCAA PROGRANA
INTEGRAL_DE_LA_ CAEACI AGLQN 9 LA_EMPRESA” . _UNIVERSI-
BAD IBEROAMER I CANA b,. )

(38) BREsIDENCTA DE LA GERG ng AUT?EEE MEXICﬁEES) LA
eDUIN1§186810E POBLICA", MEXICO |

(39) CoORDINACION N;tAL ‘D "ESTUDIOS . ADMINISTRATIVOS DE
LA-EBE§IDENCIA ahd QDUI SIBA&&@H Y. E B§7ABBQLLQ -
DEL_PERSONAL._ E BLICO", M 1CO .
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PARA OBJETO DE ESTE ESTUDIO, CONSIDERAMOS A LA CA-
PACITACION COMO EL DESARROLLO DE LAS APTITUDES, _CONOCIM]
ENTOS Y POTENCIALIDADES DEL HOMBRE EN RELACION A LOS SIS
TEMAS Y PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO, MEDIANTE LA ADECUADA
UTILIZACION DE LAS TECNICAS Y MATERIALES.

Es IMPORTANTE RESALTAR QUE _DESDE EL PUNTO DE VISTA
DEL SECTOR PUBLICO, SE UBICA A LA CAPACITACIDN DENTRO DEL
CONTEXTO TRABAJO, COMO FACTOR DE PROGRAMAR A TRAVES DE -
OBJETIVOS DEL SERVICIO CIVIL LA FUERZA DE TRABAJO, ADE--
MAS DE CANALIZAR ESTA PARA REALIZAR ACTIVIDADES MAS ES--
PECIALIZADAS DENTRO DE LA ORGANIZACIGN.

UNA VEZ DETERMINADO EL CQNCEPTO DE CAPACITACION, =
ENCONTRAMOS QUE DENTRO DE ESTE, EXISTE UNA DIVISION DE
ACUERDO A LAS NECESIDADES TANTO DE PERSONAL/ COMO DE LA
ORGANIZACION O INSTITUCION DE QUE SE TRATE,

EsTaA DIVISION DE LA CAPACITACION ES LA SIGUIENTE'
A) INDIVIDUAL O COLECTIVA, Y B) INTERNA O EXTERNA,

La PRIMERA SE DIVIDE EN ESPECfFICA Y GENERAL; EN=
TENDEMOS POR ESPECfFICA LA QUE SE DA AL PERSONAL ACERCA
DE UNA ACTIVIDAD DETERM[NADA, ESTE TIPO DE CAPACITACIéN
ES EFECTIVA Y COSTOSA, YA QUE GENERALMENTE SE IMPARTE -
EN LUGARES FUERA DEL CENTRO DE TRABAJO,

LA CAPACITACION GENERAL SE DA DENTRO DEL LUGAR DE
TRABAJO, NO SOLO POR UN INSTRUCTOR O JEFE DETERMINADO:
SINO TAMBIEN A TRAVES DE FOLLETOSr MANUALES, REVISTAS,
CONFERENCIAS, PELICULAS ETC QUE AYUDAN A UNA MEJOR --
COMPRENSION DE LOS SISTEMA° DE TRABAJO.
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CAPACITACIéN PREVIA VESTIBULAR

La CAPACITACION PREVIA VESTIBULAR ES LA QUE SE -~
PROPORCIONA FUERA DEL LUGAR DE_ TRABAJO, EN UN VESTIBULO
0 CUARTO SEPARADO PARA IMPARTIR LA CAPACITAC[ON, ES UNA
ESPECIE DE ESCUELA QRGAN}ZADA PARA INTRODUC[R A LOS ==

NUEYOS EMPLEADOS EN EL MARCO DE TRABAJO DESPUES DE VA=~

RIAS SEMANAS DE PRACTICA PARA CCUPAR UN EMPLEO ESPECI--
F1co”(40)

‘ ESTE TIPO DE CAPACITACION ES RECOMENDABLE CUANDO
LA ACT[VIDAD A REALIZAP ES D[FLCLLf POR QUE SE NECESITA
UN APRENDIZAJE ESPECIAL 0 POR QUE LOS ERRORES Y LA LEN-
TITUD OBSTACULIZAN LOS PLAAES Y SISTEMAS DE TRABAJO.

- los TIPOS DE PUESTOS QUE GENERALMENTE se APRENDEN
A TRAvés DE LA CAPACITACION VESTIBULAR son LOS DE CAJE-
ROS, MECAROGRAFAS, OPERADORES MECAAICOS, TECN[COS E INS
PECTORES ENTRE OTROS,

SE PRETENDE TAMBIEN FAM[LIARIZAR A LOS EMPLEADOS
CON EL MATERIAL VERDADERO, ESTE T[PO JDE CAPACITACIéN -
PRESUPONE PREFERENTEMENTE QUE SEAN BASTANTES PERSONAS -
LAS QUE SE CAPACITEN DE UN AREA DE TRABAJO DETERMINADA,
CON EL OBJETO DE HOMOGENEIZAR LoS CONOCIMIENTOS Y HABI-
LIDADES.

CAPACITACION EN EL SERVICIO

LA CAPACITACIGN EN EL seavxcxo ES LA MAS APROPIA-
DA PARA ENSENAR E INSTRUIR LOS SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS'
QUE SE (PUEDEN ADQUIRIR EN POCO TIEMPO,

o = o o

(40) Anprew F. SikuiA, " RACLON_DE_ eaagqNAL” ED,
DIANA,T MEXICO 3979 Au&xuiga .

@
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LA MAYOR PARTE DE LAQ ACTIVIDADES DE CAPACITACIéN
QUE SE DAN POR MEDIO DE ESTA TéCNICA; N0 REQU[ERE EL DE
SARROLLAP DETERMINADA° APTITUDES.

ESTE TIPO DE INSTRUCCIGN SERfA MUY POSITIVA PARA
EL GOBIERNO DEBIDO A QUE:
"LA CAPACITACION DENTRO DE LA FUNCION PU-
BLch PARA LOS GRUPOS NUMEROSOS DE LOS EY
PLEADOS QUE SE OCUPAN DE LABORES RUTINA--
RIA° NO PRECISAMENTE PROFESIONALES, TALES
oMo MECAAOGRAFIA, TAOUIGRAFfA, CORRESPON
DENCIA, ARCHIVO, FLABOPACIGN DE MATERIA--
LES ESTADLSTICOS, MANEJO DE MAQUINAS ETC,
ES DE LAS MAS URGENTES Y PROBABLEMENTE DE
LAS MAS FACILES DE ORGANIZAR"(41)

EL PROCEDIMIENTO QUE SE UTILIZA EN ESTA TECNICA --
(42) Es: A) ENSENAR LA TéCNICA DEL TRABAJO, B) DEJAR QUE
EL EMPLEADO LA REALICE, Y C) CORREGIRLO - REINSTRUIRLO,

La PRINCIPAL VENTAJA DE LA CAPACITACION EN EL SER-
VICIO ES QUE LA PERSONA APRENDE CON EL ACTUAL EQUIPO Y -
DENTRO DEL AMBIENTE REAL DEL TRABAJO.

Cos TIPOS DE CAPACITACION EN EL SERVICIO SON: DE-
MOSTRACION, EJEMPLO Y EL SIMULACRO,

LA DEMOSTRACION ES UN METODO BASTANTE EFECTIVO DE
INSTRUIR, YA QUE EN LA NAYORfA DE LOS CASOS ES MAS FACIL
REALIZARLO JUNTO COM LA PERSONA, QUE INDICARLE CUALES -
SON LAS ETAPAS DE DEoARROLLO DE ESA ACTIVIDAD, MAS ADE-
LANTE SE EXPONDRAN LAS CARACTERISTICAS DE ESTE METODO,

5 2t 1y e it B o

) F.:"REESTRUCTURACION DEL SISTEMA” OB, CIT,. P, 132,
) Para MAYOﬁ INFOEMACION Ah RESPECTO, CONSULTAR PAUL
PIGORS Y MYERS CHARLES, "LA_ADMINISTRACLON_DE_PERSQ-

%gEALMgglgguigng YI§If5§ UMY IQDQ‘, ED, CONTINEN-
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EL SIMULACRO GENERALMENTE ES UNA TECNICA COSTOSA,
PERO NECESARIA POR QUE SE DA EN DONDE LAS ACTIVIDADES -
IMPLICAN SERIOS RIESGOS Y DAf0S EN LOS MATERIALES DE ==
TRABAJO,

EL SIMULACRO ES LA IMITACION DE UNA SITUACION REAL
QUE DUPLICA LAS CONDICIONES EXISTENTES DE UN PROCESO, -~
DONDE SE TIENE UN ALTO NIVEL DE INTERES, POR PARTE DEL -
PERSONAL.

EL APRENDIZAJE, ES UN METODO PARA PREPARAR A LAS -
PERSONAS CON CIERTA CAPACIDAD PARA REALIZAR DETERMINADA
ACTIVIDAD, PUEDE DEFINIRSE COMO EL "PROCESO MEDIANTE EL
CUAL UN INDIVIDUO O CONJUNTO DE INDIVIDUOS MODIFICAN SU
COMPORTAMIENTO COMO RESULTADO DE LA RtALIZACIéN DE ACT]
VIDADES QUE LE REDITUAN 'NUEVOS CONOCIMIENTos, HABITOS,
HABILIDADES, ACTITUDES Y APTITUDES”(43)

ESTE TIPO DE CAPACITACIGN SE DA DURANTE DETERMINA-
DO TIEMPO, CON EL PROPOSITO DE QUE LAS PERSONAS APRENDAN
EN CORTO TIEMPO LOS CAMBIOS QUE SE ESPERAN,

3, 2 La CAPACITACION SEGUN LOS FINES

LA CAPACITACION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS, ES CON
OBJETO DE CONTAR CON GENTE PREPARADA, CAPAZ DE LLEVAR A
CABO LAS METAS Y OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION A EFECTO
DE HACERLA MAS EFICIENTE, EN VIRTUD DE QUE!

Bl

(43) CgORDINACION GENERAL -DE ESTUDIOS Anm NxSTRArrvga
Laggam DE.TERMINGS_ADMINISTRATLVOS", MExtco 1982
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’HOY EN DfA LA FUNCION ADMINISTRATIVA RE--
QUIERE DEL. CONCURSO DE ESPECIALISTAS EN CA
DA UNA DE LAS TAREAS IMPORTANTES QUE DEBE
REALIZAR DENTRO DE LA° MISMA° FILAS DEL 6Q
BIERNO, HAY MUCHA° PERSONAS QUE HAN PODI-
Do SUPLIR CON LA EXPERIENCIA sus FALLAS -
DE FORMAC[ON TECNLCA, PARA ESTOS TRABA A~
DORES LOS CURSOS INTENSIVOS DENTRO DE LA
FUNCION PﬂBLICA SON MUY EFICACES,.SIN EM-
BARGO EN LAS NUEVAS RESPONSABILIDADES QUE
TRAE CONSIGO LA PLANEACION ECONGMICA Y S0
CIAL, ES MENESTER EL CONCURSO DE TECNICOS
ALTAMENTE ESPECIALIZADOS EN LAS DIVERSAS
ANAS EN QUE SE DESARROLLAN LOS PROGRAMAS
DEL ESTADO" (4L4)),

SOLd A TRAvEs DE LA CAPACITACION DE su PERSONAL, -
EL ESTADO PODRA ALCANZAR LAS METAS TRAZADAS, PERO ESTA -
CAPACITACION DEBE ESTAR ENFOCADA A DIVERS0S ASPECTOS, -~
COMO PODRfAN SER ORIENTAC[ON, IMPLANTACION (SISTEMA)
AUMENTAR LA EFICIENCIA' Y DE ESTABLECER UN SERVICIO CI--
VIL DE CARRERA. (VEASE CUADRO 1)

DESDE EL PUNTO DE VISTA DE LA ORIENTACION, LA CAPA
CITACION SERIA UN COMPLEMENTO DE CONOCIMIENTOS, QUE LE -
PERMITIRA AL TRABAJADOR UBICARSE ADECUADAMENTE DENTRO DE
LA ORGANIZACION( APOYANDOSE EN BOLETINES REYISTAS, FO--
LLETOS ETC,

i o i O g B 0 o

(L) CF, "REESTRUCTURACION DEL SISTEMA" op, cIT, ¢, 133,

-39 -



_Ov_

SECUENCIA DE EFECTOS DE CAPAC!ITACION DE ACUERDO ALOS FINES DE LA MISMA

ESTADO
INICIAL

ESTADO
FINAL

PERSO-~
NA NO
UTIL 80~
CIALMEN-,
JE

INTEQRACION A
SUGRUPO Y A
SUS LABORES

IDENTIFICACION
€ INTEGRAC|ON
COM LA INSTITU=
CION (DEPENDENCIA)

INTEGRACION AL
CONTEXTO DELA
‘ADNINISTRACION
PUBLICA FEDERAL

T

|
I
l
!
|
1

?
]
I
|
I
I

|

R —

———————

DE ZFICIENCIA
Y EFICACIA

DEDESARROLLO

OE BEAVICIO
CIvViL oK
CARRERA

L:oyavno



EN EL CASO DEL SECTOR PﬁBLlCO, LOS TPABAJADORES DE
NUEVO INGRESO DIFICILMENTE POSEEN LOS CONOCIMIENTOS O HA
BILIDADES M(NIMAS QUE EL PUESTO REQUIERE.

 La capaciTACION como SISTEMA, SE HARA CUANDO LA° -
NECESIDADES DE CONOCIMIENTOS SEAN INDISPENSABLES PARA EL
DESARROLLO DE LAS TAREAS A REALIZAR,  ESTE ENFOQUE LE -
PERMITE TAMBIEN AL SECTOR POBLICO, CUMPLIR CON su PROPIA

DEMANDA DE TRABAJADORES DEBIDAMENTE CAPACITADOS, EN VIR=
TUD DE QUE'

Nt

"PROPICIARIA LA CLASIFXCACIGN DE LA.MANO DE
OBRA_ EMPLEADA EN RAZON DE A FUNCIGN QUE SE
LE ESPECIFICA, DANDOLE OPORTUNIDAD DE INCI-
DIR EN LA FORMULACIéN, REFORMULACIGN, MEJO-
RAMIENTO O TRANSFORMACIGN DE LOS PROCEDIMI-

ENTOS E INSTRUMENTOS DE OPERAC ION™ (45)

TENIENDO POR OBJETO EL AUMENTO DE EFlCIENCIA: SE
CONSIDERA A LA CAPACITACIGN como UN PROCESO SITEMATICO -
RELAC!ONADO DIRECTAMENTE 0 INDIRECTAMENTE EN ASPECTOS --
ESPECIFICOS DE LA° ACTlVIDADES A REALIZAR, PARTIENDO DE
LO GENERAL A L0 'PARTICULAR: PARA ELLO, SE HACE NECESARIO
EL DESGLOSAR LAS DlVERSAS CARACTERfSTICAS DEL PUESTO, PA
RA CUANTIFICAR LAS NECES (DADES,

LA NATURALEZA TECAICA QUE PRESENTAN LOS PUESTOS MQl
DERNOS:_FXIGEN UN PROCESQ DE CAPACITACIGN QUE PERMITA LA
REALIZACION CON UN MfNIMO NIVEL DE CONOCIMIENTOS.

- o O o

(45) RenatA Vivanco GonzALo,. "HACIA. uu,mQQELQ_MuLIIEkéﬁé-
DQB-%E-LA-QAEACIIAcigg ’ REVI TA TLAMATY, ED,
o, 5, MARZO-ABRIL
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ESTO TAMBIEN PERMITE, oue SE DESARROLLE DENTRO DEL
AREA DE TRABAJO UN BUEN AMBIENTE ENTRE LOS TRABAJADORES
YA QUE LOS PROGRAMA° DE CAPACITACION Y LOS DE TRABAJO -
ESTAN APOYADOS POR CONOCIMIENTOS sOLIDOS, Y POR GENTE QUE
SABE LO QUE ESTA HACIENDO,

EN EL ASPECTO DE LA CAPACITACION como INSTRUMENTO
PARA UN SERVICIO CIVIL DE CARRERA, DEBE TENER como CARAC
TER{STICA "LA MOVILIDAD PLANEADA Y SISTEMATICA, CONJUN--
TAMENTE CON LA EXIGENCIA DE CAPACITACION” (46),

_ YA QUE, AL ESTABLECERSE EN LA ACTUAL ADMINISTRA-—
CION EL SERVICIO CIVIL DE CARRERA, SE TIENE QUE HACER -
HINCAPIE EN LA CAPACITACION, DEBIDO A QUE "UNA CARRERA -
PRESUPONE UN CARGO 'INAMOVIBLE EN EL QUE VAN_AUMENTANDO
LOS CONOClMIENTOS Y HABIL!DADES”(47) ADEMAS, QUE SU
DESARROLLO Y CORRECTA REALIZACIGN DEBE CONTAR con PER~
SONAL CAPACITADO, EL CUAL SE A USTE. A UN PROGRAMA INTE-
GRAL QUE CONTEMPLE TODAS LAS ACTIVIDADES Y FUNCIONES QUE
SE REALIZAN EN EL SECTOR PUBLICO,

Como EL senvxcxo CIVIL DE CARRERA SE BA°A EN UNA -
CLASIFICACION 0 DIVISION DEL TRABAJO OBJETIVA, DELIMI=-
TADA Y CONGRUENTE CON LAS NECESIDADES DEL SECTOR POBLI-
€O, ESTA SE REALIZARA MEDIANTE CARACTERiSTICAS HORIZON-
TALES Y VERTICALES,.PARA LA PRIMERA, SERA AQUELLA EN ==
DONDE EXISTA UNA DIVISION BASADA EN LA EXPERIENCIA QUE
PRESENTE EL PERSONAL, Y LA SEGUNDA., FSTARA CONSTITUfDA

POR EL GRADO DE CONOCIMIENTOS 0 POR EL NIVEL DE ESTU-

% F. "LA Anmrmg RACION_PBLICA” OP, cf, 4Ol

Mg§?gg geﬁgol Dgé&LSIBAgL ON_POBLICA", ED, TRILLAS
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DIOS DEL PERSONAL: PARA AMBAS SERA NECESARIO TENER PRE-
SENTE LAS CARACTER{STICAS DEL SERYICIO CIVIL.

PARA QUE ESTA CLASIFICACION FUNCIONE, SE DEBE EV]
TAR LA CONFUSION DE LOS NIVELES DE ESPECIALIZACIGN CON
LOS DE LOS PROFESIONALES, YA QUE SI SE DA ESTO, SE PER-
DER{A LA ESENCIA 'MISMA DEL StRVICIO c1v1L DE CARRERA, -
LA CUAL SE BA°A COMO SE DIJO ANTERIORMENTE EN LA DIVI--
SION DEL TRABAJO,

TOMANDO EN CONSIDERACION LAs FUNCIONES. NIVEL DE
LOS PUESTOS, SUELDOS, RESPONSABILIDADEa _ENTRE OTROS "EL
SERVICIO ClVlL DEBE TENER UNA ESTRUCTURA CLARAMENTE AR-
TICULADA Y NO DEMASIADO RIGIDA, LOS PUNTOS DEBEN ESTAR
ESCALONADOS EN. GRUPOS DISTINTOS QUE DETERMINEN EL SUEL-
DO DE SUS TITULARES SOBRE UNA BASE RACIONAL Y EQUITATI-
VA, Y LAS POSICIONES RELATIVAS DE AUTORIDAD Y SUBORDI~=
NACION DEBEN ESTAR CLARAMENTE ESTABLECIDAS"(48),

ESTo, PERMIT!RA A SU vez UNA NEJOR ESTABILIDAD Y
FLEXIBILIDAD DE LA ORGANIZACIGN, EN DONDE LA ESTABILI-
DAD TENGA CoMo BA°E A LA EFICACIA Y EFECTIVIDAD, Y LA
FLEXIBILIDAD, A LA ADAPTACION A LOS CAMBIOS INTERNOS
AL SER EL PERSONAL TRANSFERIDO o CAMBIADO DE PUESTO, -
MIENTRAS QUE POR EL LADO EXTERNO, TENGA‘LA FACILIDAD -
DE ADAPTARSE A LOS CAMBIOS TECNOLOGICOS, SOCIALES Y -~
© poL{TICOS,

Por oTrO LADO, lA CAPACITACION FUNGIRA como INS-
TRUMENTO DE Acc10N Y NOVIMIENTO PARA EL. ESCALAFGN, EN
VIRTUD DE SER ESTE LA MEDULA DEL SERVICIO CIVIL DE CA-
RRERA; -PODEMOS CONCEPTUALIZAR AL ESCALAFGN COMO “EL --

e o s o e o 20w

(48) GREBENK FUGENE Y WILLIAM AMSTRONG, "EL_INEORME --
EULIQNK, hRAN BRETARA ﬁ576 P, iﬁ9.
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MECANISMO 0 SISTEMA MEDIANTE EL CUAL SE PROMUEVE A LOS -
TRABAJADORES DE UN NIVEL O CATEGORfA PRESUPUESTARIA A LA
INMEDIATA SUPERIOR, PERO DENTRO DEL MISMO PUESTO”(49),

PoR ELLO, SE HA ESTABLECIDO DENTRO DE LA ADMINIS--
TRACION POBLICA EL ESCALAFON FUNCIONAL E INTERCOMUNICADO
PARA APOYAR AL SERVICIO CIVIL., EL ESCALAFGN FUNCIONARA
PARA TODAS LAS DEPENDENCIAS, EN DONDE LOS ASCENSOS SE --
EFECTUARAN BASANDOSE EN LOS CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y
EXPERIENCIAS DE LOS TRABAJADORES,

3,3, IDENTIFICAR Y ESTABLECER NECESIDADES DE CAPACITACION

PARA QUE UN PROCESO DE CAPACITACION SE REALICE OB-
JETIVA Y EFICAZMENTE, ES INDISPENSABLE DETERMINAR PRIME-
RO LAS NECESIDADES REALES DE CAPACITACION, POR QUE AL ES
TABLECERSE ESTAS, SE PODRA CONOCER CON EXACTITUD LAS DE-
FICIENCIAS ACTUALES, ASf COMO PREVEER LAS NECESIDADES FY
TURAS DEL PERSONAL Y DE LA ORGANIZACION,

Por TANTO, EL PUNTO DE PARTIDA SERA EL DE CONSIDE-
RAR LAS NECESIDADES COMO ASPECTO BASICO PARA LOS PROGRA-
MAS DE CAPACITACION, ENTENDIENDOSE POR NECESIDADES DE CA
PACITAC 16N

"LA DIFERENCIA ENTRE LOS ESTANDARES DE EJE-
cUCION DE UN PUESTO Y EL DESEMPENO REAL DEL
TRABAJADOR; SIEMPRE Y CUANDO TAL DISCREPAN-
CIA OBEDEZCA A LA FALTA DE CONOCIMIENTOS, -
HABILIDADES MANUALES Y AcTITUDES"(50)7

(49) CF %QSABIQ DE_IERMINOS. ADMINISIBAIIYQS'_’ OP, CIT.

(50) MENDOZA Nufiez ALEJANDRO "MANUAL _PARA. DEEEBMINig QECE
slugggg_pg gegeg1xec16u , ED, TRILLAS, MExico 1987,
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UNA VEZ IDENTIFICADAS LAS NECESIDADES, SE PODRAN -
TENER LAS SIGUIENTES VENTAJAS: OBTENCIGN DE DATOS VER{
DICOS Y POR TANTO CONFIABLES PARA LA ELABORACION DE PRO-
GRAMAS DE CAPACITACION INDIVIDUAL Y COLECTIVA! CREARA -
UNA ACTITUD POSITIVA HACIA LA CAPACITACION POR PARTE DE
LOS TRABAJADORES, AHORRO EN LOS COSTOS AL EVITARSE LA 1M
PROVISACION O IMPARTICION DE PROGRAMAS IMPRODUCTIVOS U -
OBSOLETOS; USO RACIONAL DE LOS RECURSOS MATERIALES Y FI-
NANCIEROS; Y POR ULTIMO FACILITARA LA SELECCION DE TECN]
CAS E INSTRUMENTOS PARA LA INSTRUCCION,

LAS NECESIDADES DE CAPACITACIGN PUEDEN CLASIFICAR-
SE DE ACUERDO A SU NATURALEZA, COMO SON: OBTENER MEJORES
RESULTADOS A TRAVES DE LA GENTE, RESOLVER PROBLEMAS INHE
RENTES A LA ORGANIZACION, Y PARA DESARROLLAR EL POTEN---
CIAL DE LOS RECURSOS HUMANOS,

T1POS. DE_NECESIDADES.DE_CAPACITACIGN

DENTRO DE LA CAPACITACION EXISTEN DOS TIPOS DE NE-
CESIDADES' LAS MANIFIESTA“ Y LATENTES,

”LAs NECESIDADES MANIFIESTAS, POR SER EVIDEN-
TES, SON ESTABLECIDAS CON BASE EN EL SENTIDO
COMON Y NO REQUIEREN PARA SER DETECTADAS, DE
LA UTILIZACISN DE TECNICAS COMO CUESTIONARIOS
PRUEBAS ETC,”(51)

ESTAS SE ENCUENTRAN BASICAMENTE EN MANUALES DE OR--

(51) ARMO, “DEIE cxéu DE_NECESIDADES_DE._ADIESIRAMIEN-
10", MEEICOB?éyi 5 L
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GANIZACION Y DE PROCEDIMIENTOS, MANUALES, ORGANOGRAMAS, -
PLANTILLAS DE PERSONAL, REGISTRO DE ASISTENCIAS, PERSONAL
DE NUEVO INGRESO, ADEMAS DE LA OBSERVANCIA DE LAS ACTITU-
DES Y APTITUDES DEL PERSONAL.

TAMBIEN SE ENCUENTRAN ESTE TIPO DE NECESIDADES CUAN
DO EXISTEN CAMBIOS EN LOS PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO, 0 RE
NOVAN LOS INSTRUMENTOS DE TRABAJO. EsTos pos OLTiMOs --
CASOS SE DAN MAS FRECUENTEMENTE DEBIDO A QUE LA ADMINIS--
TRACION PUBLICA VA ADAPTANDOSE AL DESARROLLO TECNOLOGICO,

LAS NECESIDADES LATENTES, NO SON OBVIAS Y POR LO --
TANTO REQUIEREN DE UN TRABAJO MAS LABORIOSO, POR LO QUE -
SE DEBEN "BUSCAR EVIDENCIAS GENERALES Y SINTOMAS DE QUE -
EXISTEN PROBLEMAS EN LA ORGANIZACION, BUSCAR LAS CAUSAS -
DE TALES PROBLEMAS ASf COMO LAS SOLUCIONES MAS RAPIDAS,
ECONOMICAS Y EFICACES, LOCALIZAR LAS AREAS ESPECIFICAS EN
QUE SE REQUIERE ADIESTRAMIENTO, POR MEDIO DE UNA O VARIAS
TECNICAS COMO SON CUESTIONARIOS, ENTREVISTAS, ETC.”(52),

ESTE TIPO DE NECESIDADES ENCUENTRAN FRECUENTEMENTE
APTITUDES DE RESISTENCIA POR PARTE DEL PERSONAL., OTro -
ASPECTO.QUE“APARECE DENTRO DE LA BUSQUEDA DE NECESIDADES
ENCUBIERTAS, ES RELACIONADO A EVIDENCIAS GENERALES, EL -~
CUAL TIENE POR OBJETO HACER ESTUDIOS ACERCA DE LOS PROCE-
DIMIENTOS DE TRABAJO, COMPOSICION Y CARACTERISTICAS DEL -
PERSONAL (INCLUYE TAMBIEN EL ASPECTO MORAL) Y DE LA ORGA-
NIZACION EN GENERAL,

PARA ESTE ASPECTO, ES IMPORTANTE RECAVAR EL MAYOR -
NUMERO POSIBLE DE DATOS, PARA PODER DETERMINAR CON EXAC--
TITUD QUE ES LO QUE SE NECESITA,

(52) 1BIDEM, P, 8.
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TECNICAS PARA DETECTAR NECESIDADES ENCUBIERTAS

PARA OBTENER INFORMACION DETALLADA Y PRECISA DE LAS
ACTIVIDADES QUE REQUIEREN CAPACITACION, SE UTILIZAN UNA -
SERIE DE TECNICAS QUE APLICANDOSE CORRECTAMENTE PUEDEN =~
DAR BUENOS RESULTADOS, ESTAS TECNICAS SON: A) ANALISIS
DE PUESTOS, B) INVENTARIO DE HABILIDADES, C) LISTA DE VE-
RIFICACION, D) ENTREVISTAS, Y D) CUESTIONARIOS,

A) EL ANALISIS DE PUESTOS, ES UNA DE LAS TECNICAS -
MAs COMUNES Y DE GRAN IMPORTANCIA, “CONSISTE EN UN ESTU--
DIO SISTEMATICO Y DIRECTO PARA OBTENER INFORMACION DE UN
PUESTO EN FORMA GENERAL, CONSISTE EN ENLISTAR ORDENADA--
MENTE LO QUE SE HACE EN EL PUESTO Y LO QUE SE NECESITA --
SABER PARA HACERLO BIEN(53)

EL PRIMER PASO DE ESTA TECNICA ES DIVIDIR CADA PUES

TO EN SUS DIFERENTES PARTES, DEL CUAL SE OBTENDRA EL PER-
FIL Y LAS CARACTERfSTICAS DEL MISMO.

ESTt ANALISIS PERMITIRA PRECISAR NO SOLO LAS TAREAS
SINO TAMBIéN LAS RESPONSABILIDADES DEL PUESTO QUE SE ESTE
ESTUDIANDO,‘UNA VEZ PRECISADO SE CUANTIFICA LA NECESIDAD

DE CAPACITACIGN QUE CORRESPONDA,

DENTRO DEL SECTOR PﬂBLICO, SE TOMAN COMO FACTORES -
DE ESTUDIO PARA LA EVALUACION DE PUESTOS, LOS SIGUIENTES
PUNTOS ! cowocxnlsnros, APTITUDES, RESPONSABILIDAD, ESFUER
zo, AMBIENTE Y RIESGOS, (54),

(53) IBIDEM, P, 13.

(54) cF. ."GufAS TECNICAS DE}.- SISIEﬂA-DE-ADMINISIBACIQN Y-
DESARROLLO._DE_PERSQNAL”
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ToDOS ESTOS FACTORES SE DIVIDEN A SU VEZ EN DIFEREN
TES GRADOS O NIVELES DE ACCION,

UNA VEZ REALIZADO EL ANALISIS SE COMPARA LO ESPERA-
DO CON LO REALIZADO, Y EL RESULTADO PERMITIRA CONOCER EL
GRADO DE CAPACITACION,  Ei ANALISIS DE PUESTOS, PERMITI-
RA NO SOLO CUANTIFICAR EL GRADO DE CAPACITACION QUE CADA
PUESTO NECESITE, SINO TAMBIEf EL ESTABLECIMIENTO DE UN -
EFICIENTE Y FUNCIONAL SISTEMA DE ESCALAFONY

B) EL INVENTARIO DE HABILIDADES, ES TECNICA QUE SE
UTILIZA PARA DESLINDAR Y PRECISAR LAS AREAS O DEPARTAMEN-
TOS QUE NECESITEN CAPACITARSE,

EsTA TECNICA ES UTILIZADA FRECUENTEMENTE EN AREAS -
ESPECIALIZADAS, DONDE EL PERSONAL REPRESENTA HASTA CIERTO
PUNTO HOMOGENEIDAD EN LAS CARACTER[STICAS DE LAS ACTIVI--
DADES,

EL DESARROLLO DE ESTA TECNICA, CONSISTE EN ESTABLE-
CER UNA RELACION DEL PERSONAL, PARA POSTERIORMENTE EXAMI-
NARLO CON LAS CARACTER[STICAS DEL AREA DE TRABAJO. CALI--
FICANDO AL PERSONAL CON UNA ESCALA DE PUNTUACION SEGUN ==
CONVENGA,

LA TECNICA DE INVENTARIO DE HABILIDADES PERMITE ==
IDENTIFICAR RAPIDAMENTE EN DONDE HAY BAJOS NIVELES DE --
FUNCIONALIDAD, A LA VEZ QUE SENALA A LAS PERSONAS AFEC--
TADAS,

C) LiSTA DE VERIFICACION ES OVRA DE LAS TECNICAS -
PARA DETECTAR NECESIDADES LATENTES, CONSISTE EN LA DES--
COMPOSICION LOGICA Y DETALLADA DE CADA UNO DE LOS PASOS
QUE COMPONEN DETERMINADA ACTIVIDAD, SISTEMA O PROCEDI--
MIENTO,
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ESTA LISTA SE LE PROPORCIONA A LA PERSONA QUE ESTE
REALIZANDO LA ACTIVIDAD ANALIZADA, LA CUAL SERALARA LOS
ASPECTOS DONDE SE SIENTE UN POCO INCOMPETENTE, Y TAMBIEN
EN LOS CUALES LE GUSTARIA POSEER MAS CONOCIMIENTOS,  SE
HACE HINCAPIE EN LA DESCOMPOSICION LOGICA, POR QUE CADA
PREGUNTA VA ACLARANDO Y APOYANDO LA RESPUESTA ANTERICR.

ASIMISMO, SE LES PIDE EL PORQUE SEFALARON DETERMI-
NADOS ASPECTOS DE LA LISTA, ESTO SE HACE CON EL FIN DE -
REFORZAR Y DE TENER UNA BASE MAS REAL ACERCA DE LO QUE SE
LES ESTA PIDIENDO.

_ EsTa TECNICA ES SENCILLA DE APLICAR, POR SU FLEXI-
BILIDAD Y FACILIDAD DE COMPRENSIoN, A LA YEZ QUE PERMITE
UTILIZARLA EN FORMA PERSONAL O COLECTYVA.

D) La ENTREVISTA, ES UNA TECNICA QUE SIRVE PARA OB
TENER INFORMACION RESPECTO A DETERMINADO TEMA, EN ESTE =
CASO PARA SABER COMO SE REALIZAN DETERMINADAS ACTIVIDA--
DES,

POR Lo GENERAL AL REALIZAR UNA ENTREVISTA, SE ELA-
BORA ANTES UNA RELACIdN DE PREGUNTAS ORDENADAS PARA --
POSTERIORMENTE FSCRIBIR LAS RESPUESTAS Y ANALIZARLAS

LA TéCNICA DE ENTREVISTA PUEDE SER DE TRES TIPOS:
DIRIGIDA, bEMIDIRIGIDA Y LIBRE,

En LA ENTREVISTA DIRIGIDA SE ELABORAN PREYIAMENTE
LAS PREGUNTAS 0 ASPECTOS QUE INTERESAN A LA ORGANIZACIGN
COMO PUEDEN SER CONOCIM!ENTOS; EXPERIENCIAS, HABILIDADES
ETC. Y SE ESPERAN POR PARTE DEL ENTREVISTADO RESPUESTAS
MAS 0 MENOS BREVES PERO SIEMPRE QUE SEAN OBJETIVAS,

LA ENTREV1STA SEMIDIRIGIDA SUPONE ANTICIPADAMENTE
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A GRANDES RASGOS, LO QUE LE INTERESA SABER AL ENTREVISTA-
DOR, Y SOBRE EL DESARROLLO DE LA MISMA VA AMPLTANDO Y PRQ
FUNDIZANDO CON PREGUNTAS ESPORADICAS, PERO SIEMPRE MANTE-
NIENDO EL PUNTO CENTRAL., DURANTE ESTA ENTREVISTA EL ENTRE
VISTADO SE SIENTE MENOS PRESIONADO, Y PUEDE EXTERNAR --
OTRAS IDEAS RELACIONADAS AL TEMA,

~ EN LA ENTREVISTA LIBRE, EL ENTREVISTADOR TIENE PRE-
SENTE EL TOPICO CENTRAL DE LA MISMA, DANDO AS{ UN MARGEN
DETERMINADO DE EXPRESION AL ENTREVISTADO, ES ALGO ASf co-
MO DE EXPLORACION GENERAL QUE GIRA ALREDEDOR DE CIERTOS
PUNTOS,

CONVIENE ACLARAR QUE EN LA TECNICA DE LA ENTREVISTA
SE INVIERTE BASTANTE TIEMPO PARA LLEVARLA A CABO

E) EI CUESTIONARIO ES OTRA TECNICA MUY PRACTICA, ==
QUE EXISTE PARA DETERMINAR LAS NECESIDADES,

ESTA TECNICA SIRVE DE MUCHO SI SE APLICA EN AREAS -
DEPARTAMENTALES DONDE HAY VARIAS PERSONAS QUE OCUPAN UN -
MISMO PUESTO, Y EL RESULTADO DEL CUESTIONARIO NOS PERMITE
HACER APRECIACIONES INDIVIDUALES Y GENERALES ACERCA DE --
LAS CARACTER[STICAS DEL TRABAJADOR Y TAMBIEN DE LA ORGA--
NIZACION,

EL CUESTIONARIO DEBE ELABORARSE SIGUIENDO UN PROCE-
SO DE DESARROLLO, PRECISANDO LA INFORMACION REQUERIDA, Y
LA FORMA EN QUE SE ESPERA CONTESTEN EL MISMO.  ES IMPOR-
TANTE QUE AL ESTRUCTURARSE LAS PREGUNTAS VAYAN DE LOS AS-
PECTOS MAS SENCILLOS A LOS MAS COMPLEJOS, TOMANDO EN ==~
CUENTA PRIMERAMENTE LAS ACTIVIDADES Y DESPUES LOS CONOCI-
MIENTOS NECESARIOS PARA EL PUESTO; TAMBIEN HAY QUE TENER
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PRESENTE, QUE LAS PREGUNTAS NO NOS VAN A DAR LA RESPUES-
TA O RESULTADO ESPERADO, SINO QUE SOLAMENTE NOS VAN A -~
DAR UNA ORIENTACION DE LO QUE SE REQUIERE,

LAS PREGUNTAS PUEDEN SER ABIERTAS O CERRADAS, LAS
PRIMERAS SERAN ELAEORADAS PARTIENDO DE LA BASE DE QUE --
LAS RESPUESTAS DEBEN SER ANMPLIAS, MIENTRAS QUE EN LAS SE
GUNDA SE ESPERA UNA RESPUESTA BREVE, QUE PUEDE SER DE -~
OPCION MULTIPLE,

3.4, FORMULACION DE PROGRAMAS

La ETAPA DE ELABORACION DE PROGRAMAS ES LA MAS DI-
FfCIL DE REALIZAR DENTRO DEL SISTEMA DE CAPACITACION, YA
QUE PARA PODER ELABOPARLOS ES NECESARIO UNA EXACTA DE---
TECCléN DE NECESIDADES.

PARA OBTENER UN DIAGNOSTICO REAL DE NECESIDADES, -
SE REQUIERE DE LA UTILIZACIéN DE LA TéCNICA QUE CORRES--
PONDA AL AREA DE ESTUDIO, TOMANDO EN CUENTA LOS FACTORES
DE ANALISIS: LOMO SON LOS NIVELES; ACTIVIDADES, TIEMPOS
Y RECURSOS.,

UNA VEZ OBTENIDO LO ANTERIOR, SE PROCEDE A LA ELA-
BORACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION ADECUADO A LAS CA-
RACTERfSTICA° QUE PRESENTE EL DIAGNGSTICO, Y ES AQUI DON
DE SE INCtUIRAN TODOS LOS ELEMENTOS O ACTIVIDADES A REA-
LIZAR,, POR LO QUE PODEMOS DECIR QUE:

"UN PROGRAMA DE CAPACITACION ES LA EXPOSI-
CION SISTEMATICA DE UN CONJUNTO DE ACTI--
VIDADES QUE TIENEN ORDEN Y UN OBJETIVO DE
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TERMINADO,  ESTABLECE LAS CONDICIONES A
_ LAS QUE DEBEN SUJETARSE LAS ACTIV}DADES;

Asf coMO SU DESCRIPCION, DURACION, RECUR

SOS ASIGNADOS Y SEFALAMIENTOS DE RESPON-
. saBLES"(55),

CON LOS PROGRAMAS SE PODRAN CUANTIFICAR LOS OBJET]
YOS Y FUTUROS BENEFICIOS DE LA CAPACITACION, A LA VEZ --
QUE NOS PERMIT!RA CENTRAR LA ATENCION EN LAS AREAS CON--
FLICTIVAS, AD;MAs DE CAPTAR EL NO CUMPLIMIENTO CON LAS
METAS FIJADAS,

i

POR OTRA PARTE, FACILITARA LA COORDINACION ENTRE
" LA PLANEACION Y PREVISION DE LOS DIVERSOS RECURSOS CON
QUE SE CUENTA,

Los ASPECTOS QUE TIENE QUE CUBRIR UN PROGRAMA DE
CAPACITACION SON1 SATISFACER LAS NECESIDADES DIRECTAS DE
CAPACITACION, CAFACITAR AL SERVIDOR PUBLICO EN TODAS Y -
CADA UNA DE LAS ACTIVIDADES INHERENTES A SU PUESTO; CAPA
CITAR AL EMPLEADO PARA ALCANZAR SuU SUPERACION DENTRO Y
FUERA DE LA INST!TUCION, E INTEGRACYGN CON LOS PRINCI--
PIOS DE LA CARRERA ADMINISTRAT!VA.

PARA QUE LA CAPACITACION SEA EFICAZ, SE REQUIERE -
DEL ESTABLECIMIENTO DE PROGRAMAS CONTINUOS PARA EL PER--
SONAL DE NUEVO INGRESO Y DE ANTIGUEDAD, SELECCIONANDO --
CUIDADOSAMENTE EL PERSONAL A CAPAC!TAR, DE ACUERDO A 8US
ACTITUDES, DESEMPEND, HABILIDADES Y RESPONSABILIDAD, QUE
SEA DINAMICO EN SU DESENVOLVIMIENTO, QUE VAYA DESTINADO
A GRUPOS HOMOGéNEOS Y QUE SE ESTABLEZCA UN CALENDARIO --
PERMANENTE DE ACCIONES-

DENTRO DEL GOBIERNO FEDERAL, SE HAN INSTRUMENTADO
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DIVERSOS TIPOS DE PROGRAMAS DE CAPACITACION (56) QuUE VAN
EN FUNCION DE LA:

A) JERARQUIA,- PROGRAMAS PARA ALTOS FUNCIONARIOS, ESPECIA
LIZACION TECN[CA, PARA SUPERVISORES, Y PA-
RA DIVERSAS ACTIVIDADES A NIVEL OPERATIVO,

B) AMBITO Y ALCANCE,- PROGRAMAS DE ADMINISTRACION PUBLICA
DENTRO DE SU CONTEXTO Y NIVELES, PROGRAMAS
REGIONALES Y SECTORIALES,

() DurACI6N,- DEPENDIENDO DEL TIPO DE PROGRAMA COMO SON -
SEMIACADEMICOS (1-2 AROS), DE ESPECIALIZA-
CI6N (6 MESES - UN ARO), DE CAPACITACION -
TECNICA (3 - 6 MESES), DE ADIESTRAMIENTO -
OPERATIVO (3SEMANAS - UN MES), Y ESPECIA-
LES INTENSIVOS (1 SEMANA - DOS MESES),

D) ProprdsiTo,- PROGRAMAS DE ACTUALIZACION Y REAFIRMACION
DE couocxmxemros, PARA ASUMIR MAYORES RES-
PONSABILIDADES, DE NUEVAS TECNICAS, Y PARA
INDUCCTION VESTIBULAR,

A PARTE DE ESTOS T[Pos. LAS DIFERENTES DEPENDENCIAS
GUBERNAMENTALES LLEVAN A CABO ENTRE SUS PROGRAMAS DE CAPA
CITACION VARIANTES DE LOS PUNTOS ENUNCIADOS ANTERIORMENTE
'COMO POR EJEMPLO LOS QUE REALIZA LA SECRETARfA DE PROGRA-
MACION Y Pnesupussro,_@ue POR UNA PARTE TIENE AL CAPYDE -
(CENTRO DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL DE LA --
"S,P.P)) EL CUAL CONTEMPLA LOS TIPOS DE PROGRAMAS (57) DE:
CAPACITACION gscAgpgpNARtA, SECRETARIAL, TECNICA, DESA---
RROLLO DE FUNCIONARIOS ENTRE OTROS,

T Y Py p——

(56) CF- "éyMLNLSIBACIQN PUBLICA" AUTORES MEXICANOS, OP, CIT,

(57) SECRETAR!A DE_PROGRAMACION Y PRESUPUESTO, "PROGRAMA_DE.
CABACITACION. 19807, NEX1co 1987,
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Por oTrRo LADO, TIENE AL CECADE (CENTRO DE CAPACITA-
CION PARA EL DESARROLLO) EL CUAL TIENE COMO OBJETIVO, EL
DESARROLLAR PERMANENTEMENTE CURSOS AVANZADOS DE CAPACITA
CION TECNICA PARA EJECUTIVOS DEL SECTOR PUBLICO,

3,5, PLANEACION Y DISERO DE LAS ACTIVIDADES DE CAPACITACION

UNA VEZ IDENTIFICADAS LAS NECESIDADES DE CAPACITA--
CION, SE PROCEDE A LA PLANEACION E INSTRUMENTACION DE LAS
MISMAS, PARA TAL EFECTO, LA PLANEACION ES:

“DETERMINACION DEL CURSO CONCRETO DE LAS -
ACCIONES QUE SE HABRAN DE SEGUIR. FIJACION
DE LOS PRINCIPIOS Y NORMAS APLICABLES, AS{
COMO LA SECUENCIA DE LAS OPERACIONES, LOS
TIEMPOS Y LOS RECURSOS NECESARIOS PARA LA
REALIZACTON" (58),

SIENDO TAMBIEN UNA ACTIVIDAD QUE COMPRENDE EL ESTA--

" BLECIMIENTO DE OBJETIVOS, POLITICAS, METODOS, PROGRAMAS Y
PROYECTOS,

EL PROP6SITO PRINCIPAL QUE SE PERSIGUE EN LA PLANEA-
C1ON ES PREVEER LAS CIRCUNSTANCIAS FUTURAS, CON LO QUE SE
PODRA CONTROLAR CUALQUIER CONTRATIEMPO QUE SE PRESENTE DY
RANTE EL DESARROLLO DEL APRENDIZAJE,

DENTRO DEL PROCESO DE LA PLANEACION, SE ENCUENTRAN LOS
SIGUIENTES ELEMENTOS: LOS OBJETIVOS, LA SELECCI6N DE CON-

e v o o

(58) CENAPRO ARMO "SUBSISTEMA DE PLANEA%lON , SERIE DE
coNsuLTA No, 2, méxico 1982,
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CUADRO: 2

PLANEACION DE LOS ELEMENTOS
DE LA CAPACITACION

INSTALACIONES OBJETIVOS
ADECUADAS Y
METAS

CALENDARIZACION
DE FECHAS Y DURACGION

CONTENIDO DE
LOS PROGRAMAS

PLANEACION
de ia
capaciacion

METO00S Y
TECNICAS
DIDACTICAS

EVALUACION RECURSOS
_HUMANOS
FINANCIEROS
MATERIALES

" TECNOLOGICOS




TENIDOS, LA SELECCION DE TECNICAS Y MATERIALES DIDACTICOS,
LA DETERMINACION DE TIEMPOS Y DURACION DE LA CAPACITACION,
Y EL ESTABLECIMIENTO DE PROCEDIMIENTOS PARA LA EVALUACION,
(VEASE cuADRO 2),

3.5.1, OBJETIVOS
LA DETERMINACION Y EL ESTABLECIMIENTO ES DE GRAN IM-=
PORTANCIA, POR QUE PERMITE DEFINIR LAS ACCIONES A SEGUIR E

INDICAR LO QUE SE ESPERA DE CUALQUIER PROGRAMA DE CAPACITA
CION,

ADEMAS, DE QUE EL DISENO DEL PROGRAMA O CURSO DE CAPA
CITACION, SE INICIA EN EL ESTABLECIMIENTO DE LOS OBJETIVOS
LOS CUALES SON LA BASE DE LAS ACTIVIDADES A DESARROLLAR, Y
LO PRINCIPAL ES QUE SON EL RESULTADO ESPERADO DE LA PLANEA
CIGN; POR LO TANTO, UN OBJETIVO SERA EL “PROPOSITO QUE SE
FIJA CUALITATIVA Y CUANTITATIVAMENTE Y QUE PERMITE ORIEN--
TAR LOS ESFUERZOS Y EL DESARROLLO DE LAS ACCIONES HACIA UN
FIN ESPECIFICO" (59),

EsToS DEBEN DE RESPONDER EN FORMA AMPLIA QUE ES LO ==
QUE HABRA DE LOGRARSE, Y COMO SE LOGRARA: ES DECIR, INDICA
RA LOS FINES Y LOS MEDIOS,

AHORA, PARA DEFINIR LOS OBJETIVOS SE REQUIERE DEL ES-
TUDIO DE INFORMACION ACTUALIZADA, Y CONSIDERANDO LOS FAC--
TORES QUE PUEDEN SER CONTROLADOS, COMO SON: LA SITUACION -
EXISTENTE DEL PERSONAL Y LA ORGANIZACION, LA DETERMINACION
DE NECESIDADES, LAS CARACTER{STICAS INDIVIDUALES Y GENERA-
LES DEL PERSONAL, Y LAS TENDENCIAS DE LOS MISMOS: POSTE---

- e 0 et e e o S e

(59) 1BIDEM, P, lﬁi}
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RIORMENTE SE DAN:

“Los OBJETIVOS QUE DEBERAN REDACTARSE DE UNA
MANERA MINUCIODSA Y EXACTAR, YA QUE DE LA CO-
RRECTA PRECISION DE ESTOS DERENDERAN:

LA AMPLITUD DEL CONTENIDO,

LAS TECNICAS DE INSTRUCCION,

LOS MATERIALES DIDACTICOS, Y

EL TIPO DE EVALUACION(60)

POR ESTE MOTIVO, LOS OBJETIVOS DEBEN SER CLAROS Y PRE-
CIS0S, YA QUE SE ENCUENTRAN ESTRECHAMENTE RELACIONADOS CON
LAS NECESIDADES PREVISTAS EN'EL CURSO O PROGRAMA, ADEMAS DE
QUE DEBEN SER COMPATIBLES CON LAS POL{TICAS QUE SE HAN ES--
TABLECIDO EN MATERIA DE CAPACITACION,

POR OTRA PARTE, EL DEFINIRSE LOS OBJETIVOS Y AMBITO DE
LOS MISMOS, SE ESTA AUXILIANDO AL INSTRUCTOR A SEGUIR UN --
CURSO DE ACCION, EN GENERAL, PODEMOS SEFALAR QUE "EL OBJE

TIVO ES LA BASE DE LA EFICACIA DE TODO EL PROCESO ADMINIS=~_
TRATIVO” (61)

POR LO TANTO, LOS OBJETIVOS DEBEN APARECER EN FORMA --
IMPRESA, DEBIDO A QUE SON LA ANTESALA DE LA ESTRUCTURA Y SE
LECCION DEL CONTENIDO DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION,

3,5,2, SELECCIGN DE CONTENIDOS

(602 ARID. ”Meuuexggeaa ELA§3§AB _PBOGRAMAS._DE_ADIESTRAULEN:

" "
(61) BE§?§o$359§ ngT{?QUSA?MLNISEEQCIQN _POB_OBJETIYQS”



CITACION, POR LO QUE SE DEBERA TENER MUCHO CUIDADO EN SU --
ELABORACION,  PODEMOS DEFINIRLO COMO EL “CONJUNTO DE CONO-

CIMIENTOS Y MANIPULACIONES QUE EL PARTICIPANTE DEBE CONOCER
DOMINAR ¥ APLICAR"(62)

ENTENDIENDOSE TAMBIEN, COMO TODO AQUELLO QUE SE ENSEfA
RA AL PERSONAL A CAPACITAR PARA ALCANZAR LOS OBJETIVOS PRE-
YVIAMENTE ESTABLECIDOS,

EL CONTENIDO DEBE DESARROLDARSE; DE ACUERDO A LOS OBJE
TIVOS ESPECIFICOS, Y DE LOS DIVERSOS FACTORES QUE INTEGRAN

EL PROGRAMA, PARA DESPUES DESARROLLARLO EN ETAPAS QUE SIGAN
UNA SECUENCIA LOGICA,

LA SELECCION Y ESTRUCTURACTON DE CONTENIDOS, SE HARA -
EN BASE AL ANALISIS COMPARATIVO ENTRE LAS DIFERENTES ALTER-

NATIVAS, CONSIDERANDO SIEMPRE AL PERSONAL, A LOS RECURSOS -
MATERIALES, COSTOS Y FACILIDADES,

AL REALIZARSE LA ESTRUCTURACIéN DEL CONTENIDO, ES CON-
YENIENTE QUE ESTA SE REALICE PARTIENDO SIEMPRE DE LO MAS =-
SENCILLO A LO MAS DIFICIL, Y ESTABLECIENDO LAS RELACIONES ~
ENTRE LOS DIFERENTES ELEMENTOS QUE CONSTITUYEN EL CONTENIDO.

GENERALMENTE EL CONTENIDO SON UNA SERIE DE ACTIVIDADES
QUE SE REALIZAN EN UN TRABAJO DETERMINADG, LOS PASOS A SE
GUIR PARA LA ELABORACION DEL CONTENIDO SON: PRIMERO ORDENAR
A TODOS LOS ELEMENTOS DEL CONTENIDO LOGICAMENTE Y DE ACUER-
DO AL TEMA A TRATAR: SEGUNDO, INTEGRAR EL_CONTENIDO EN UNI-
DADES AFINES, PARA EVITAR POSIBLES LAGUNAS DENTRO DEL MISMO
Y TERCERO, ESTABLECER Y ENUMERAR LAS UNIDADES DE ACUERDO AL
DESARROLLO DEL CURSO DE CAPACITACION,

(62) cF. "MANUAL_PARA_ELABORAR.PROGRAMAS_DE_ADIESIRAMIENTQ"

L] 1
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DEsPués DE ELABORARSE LOS CONTENIDOS, SE DEREN DE --
ESTRUCTURAR EN FORMA DIDACTICA, ES DECIR ORDENARLOS PARA
EFECTOS DE INSTRUCCION, DE ACUERDO AL NIVEL DE COMPREN--
SION DE LOS PARTICIPANTES,

3,5.3, RECURSOS FINANCIEROS

SON LOS RECURSOS DE CARACTER ECONGMICO Y MONETARIO -
QUE LAS INSTITUCIONES U ORGANIZACIONES NECESITAN PARA EL
DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DEL DEPARTAMENTO DE CAPACI-
TACION, YA QUE DE ACUERDO A LA CANTIDAD ESTINADA A ESTA -
ACTIVIDAD SE PODRA DETERMINAR EL NUMERO, LAS CARACTER{S--

TICAS Y LA DIVERSIDAD DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION A
DESARROLLAR, ‘

ES NECESARIO ESTRUCTURAR LOS PLANES Y PROGRAMAS DE -
CAPACITACION EN BASE A LA CREATIVIDAD, DIVERSIDAD Y CONG-
CIMIENTOS DEL DEPARTAMENTO O UNIDAD,

PARA ESTO.. SE-CONTEMPLA DENTRO DEL PRESUPUESTO POR -
PROGRAMAS UN APARTADO DEDICADO A LA CAPAQITACIGN, QUE CON
SIDERA FACTORES CONOCIDOS Y DESCONOCIDOS, INTERNOS Y EX--
TERNOS DE LAS ACTIVIDADES QUE SE REALICEN, PERMITIENDO --
TAMBIEN PROGRAMAR EL,NUMERO DE TRABAJADORES POR CADA PRO-
GRAMA, Y DETERMINAR ASf LOS COSTOS UNITARIOS Y PRESUPUES-
TARIOS DEL MISMO,  ENTENDIENDOSE POR COSTOS PRESUPUESTA-
R10S:

“L0S RECURSOS FINANCIEROS NECESARIOS PARA -
SUFRAGAR LA UTILIZACION DE RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES, INDISPENSABLES EN LA REALIZA-
CION DE ACTIVIDADES Y TAREAS CONTENIDAS EN
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UN PROGRAMA O SUBPROGRAMA"(63),

ESTOS COSTOS DEBERAN CONTENER LOS SIGUIENTES FACTORES:
SALARIOS Y SUELDOS, SERVICIOS, MANTENIMIENTO Y REPARACION
DE EQUIPOS, MATERIALES Y EQUIPOS.,

POR OTRA PARTE, EN LA ASIGNACION DEL PRESUPUESTO POR -
PROGRAMA SE HACE REFERENCIA A LO PREVISTO Y A LO REALIZADO
ASf COMO A LA DETERMINACION DE LAS NECESIDADES EN RELACION
A LA INFORMACION PROFESIONAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS: =~
POR LO ANTERIOR, SE PUEDE OBSERVAR LA IMPORTANCIA QUE TIENE
LA CAPACITACION EN EL PRESUPUESTO ANUAL DEL SECTOR PUBLICO,

(oMo ES EL CASO DE LA SECRETAR{A DE PROGRAMACION Y PRE
SUPUESTO, LA CUAL EN 1981 TENfA ASIGNADO PARA SERVICIOS PER
SONALES 2 660 MILLONES DE PESOS, DE LOS CUALES 67 SE DESTI-
NABAN PARA LA CAPACITACION, QUE EN PORCENTAJES ERA EL 2,52%
MIENTRAS QUE PARA TODO EL SECTOR CENTRAL DE LA ADMINISTRA--
CI6N PUBLICA SE DESTINARON PARA EL Afio DE 1975 POR cONCEPTO
DE LA IMPARTICION DE LA CAPACITACION 209 MILLONES DE PESOS,
ESTO SIN CONTAR LAS OTRAS CANTIDADES ASIGNADAS POR ESTE CON
CEPTO A LAS ENTIDADES DE LA ADMINISTRACION PUBLICA PARAESTA
TAL, Y DE LAS ENTIDADES NO SECTORIZADAS DE LA ADMINISTRACION
PUBLICA PARAESTATAL.,

PARA VIGILAR LA CORRECTA APLICACIGN Y UTILIZACIGN DE LOS
RECURSOS FINANCIEROS SE HA CREADO LA SECRETARfA DE LA CoNTRA
LOR{A GENERAL DE LA FEDERACION, LA CUAL TIENE ENTRE SUS FUN-
CIONES PRINCIPALES, ATENDER LO RELACIONADO A LA ADMINISTRA--
CI6N DE RECURSOS HUMANOS, MATERIALES, ADEMAS DE LOS ANTERIOR
MENTE MENCIONADOS,

o g e 1 o e O O o

(63) cr;f. "GLOSARIQ.DE_TERMINGS ADMINISIRAIIVOS”, OP, CIT,
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3,5.4, RECURSOS TECNOLOGICOS

CONSYDERANDO QUE LOS RECURSOS TECNOLOGICOS QUE SE UTI-
LIZAN EN EL PROCESO DE CAPACITACION, VAN EN CONSTANTE AVAN-
CE SE REQUIERE DE UNA POL{TICA DE AJUSTE PERICDICO A LOS --
PROCEDIMIENTOS TANTO ADMINISTRATIVOS, COMO DE LA MISMA CAPA
CITACION, EN DONDE:

“LA TECNGLOGIA SE CONCIBE COMO LA APLICACION
DE LAS HABILIDADES HUMANAS, CONOCIMIENTOS Y

PROCEDIMIENTOS PARA HACER LAS COSAS EN FORMA
mAS EFICIENTE Y ECONGMICA” (B4)

LA TECNOLOG{A DENTRO DE LA CAPACITACION DEBE ESTAR ACOR
DE- A LAS CARACTER{STICAS DEL PROGRAMA, PARA LO CUAL TAMBIEN
ES NECESARIA SU PLANEACIéN. PARA TAL EFECTO, SE DEBEN ES-4
TABLECER POLITICAS CONCERNIENTES A LA TECNOLOGIA, CUYD OBJE
TIVO SEA DEJAR DE ADQUIRIR TECNOLOG{A DEL EXTRANJERO QUE MU
CHAS VECES ES YA INADECUADA, Y EN ALGUNOS CASOS OBSOLETA:! Y
QUE ADEMAS SE DESARROLLE UNA ESTRUCTURA CAPAZ DE IDENTIFICAR
SELECCIONAR Y ASIMILAR LA TECNOLOGIA EXTRANJERA NECESARIA,
ASIMISMO, DEBE CONSIDERARSE LA PROCEDENCIA DE LA TECNOLOG{A

QUE SE AJUSTE A LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION-, YA SEA EXTRAN
JERA O NACIONAL,

3.5.5, RECURSOS MATERIALES

LOS RECURSOS MATERIALES JUEGAN UN PAPEL IMPORTANTE DEN-'
TRO DE LA PLANEACION DE LA CAPACITACIGN, YA QUE ESTOS PERMI-
TIRAN LA MEJOR UTILIZACION Y RENDIMIENTO DE LOS MISMOS, Y --

(64) RgvxsTA ALTU%LXDAD¢ "PANQRAMA TECNOLOGLCO" » MEXICO 1930
VoL, 1,
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ADEMAS FACILITARA LAS ACCIONES A REALIZAR,

Los ASPECTOS QUE SE DEBEN CONSIDERAR EN ESTA AREA SON
LAS INSTALACIONES, AULAS, Y LOS EQUIPOS,

EN RELACION A LAS INSTALACIONES, ES NECESARIO TOMAR -
EN CUENTA QUE ST EL USO Y APROVECHAMIENTO DE LOS RECURSOS
NO ES EL ADECUADO SE ESTARA OBSTACULIZANDO ‘LA EFECTIVIDAD
DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION: EN GENERAL, LOS PUNTOS A
TOMAR EN CUENTA SON:

1) EL EspActO,- DEBE ESTAR EN FUNCION DE LAS CARACTERfSTI-
CAS DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION, PARA
LO CUAL LAS INSTALACIONES DEBEN SER FLEXI-
BLES,

2) LA VENTILACION,~ SE HA COMPROBADO QUE UNA ADECUADA VEN-
TILACION DENTRO DE LAS AULAS O INSTALACIO-
NES FAVORECE LAS ACTITUDES DE LOS PARTICI-
PANTES HACIA LA ADQUISICION DE CONOCIMIEN-
TOS,

3) LA TLUMINACION,~ ES NECESARIO QUE LAS INSTALACIONES ---
CUENTEN CON LA ADECUADA TLUMINACION, PARA
QUE LOS PARTICIPANTES NO TENGAN PROBLEMAS
EN EL APRENDIZAJE, LA ADECUADA ILUMINACION
EVITA LA DISMINUCION DE LA AGUDEZA VISUAL
Y FACILITA EL DESARROLLO DE LA INSTRUCCION

4) su FUNCIONALIDAD,~ DENTRO DE ESTE PUNTO, SE INDICA QUE
LAS INSTALACIONES DEBEN RESPONDER A "DIFE-
RENTES NECESIDADES COMO SON: UBICACIGN, Df
MENSIONES, DISTRIBUCION, CONEXIONES ELEC--
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TRICAS SUFICIENTES, 'Y MATERIAL Y EQUIPOS
NECESARIO"(65), POR LO TANTO, NO ES RECO-
MENDABLE QUE LAS MESAS.Y SILLAS ESTEN FI-
JAS AL PISO,

POR LO QUE RESPECTA A LOS EQUIPOS, DEBEN ESTABLECER-
SE PROCEDIMIENTOS CON EL FIN DE QUE SE EVALUE CONSTANTE--
MENTE EL GRADO DE RENDIMIENTO; Y LA SATISFACCION DIRECTA
E INDIRECTA A LAS NECESIDADES DEL PROGRAMA DE CAPACITACION
QUE PUEDAN SERVIR DE BASE SOBRE FUTURAS ADQUISICIONES,

3.5,6, Recursos DIDACTICOS

POR RECURSOS DIDACTICOS ENTENDEMOS QUE SON TODOS ~-
AQUELLOS ELEMENTOS QUE FOMENTAN Y HACEN MAS OBJETIVA LA -
INFQRMACIGN, RELACIONANDO LOS CONOCIMIENTOS CON LA REALI-
DAD, ES DECIR SON APOYOS PARA EL INSTRUCTOR,  SE INTEGRAN
DE TAL FORMA QUE IMPRESIONEN FAVORABLEMENTE A LOS PARTICI

PANTES, A LA VEZ QUE SEA VARIABLE Y EMOTIVO PARA ITLUSTRAR
EL TEMA DE ESTUDIO,

ESTOS RECURSOS SE ENCUENTRAN CLASIFICADOS DE LA SI--
GUIENTE FORMA:

~ DE USO DIRECTO: PIZARRON, ROTAFOLIO, FRANELGGRAFO, CAR-
TELES, Y MATERIALES IMPRESOS EN GENERAL

~ PROYECTABLES! DIAPOSITIVAS; TRANSPARENCIAS, PELICULAS Y
PROYECTORES DE CUERPOS OPACOS,

- AUDITIVOS: DISCOS Y CINTAS,

(65) SILICEO §FONso, "CAEACIIACLQE ﬁ_DESABBQLLQ _DE_PERSONAL"
. MExico 1982, ED; LIMUSA, 0
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EL MATERIAL IMPRESO, SIRVE PARA VERIFICAR Y AMPLIAR
EL TEMA DE ESTUDIO, AS{ COMO DE APRECIAR LOS DIFERENTES
PUNTOS DE VISTA, LOS CUALES PUEDEN SER LIBROS, REVISTAS,
MANUALES, TEXTOS PROGRAMADOS, E INCLUSO HASTA NOTICIAS -
PERIOD{STICAS, DEPENDIENDO DEL TEMA A EXPONER,

EL P1ZARRON, ES UNO DE LOS INSTRUMENTOS MAS COMUNES
DEL CUAL NO SIEMPRE SE OBTIENE EL DEBIDO PROVECHO, PUEDE
SER UTILIZADO PARA DESARROLLAR PROBLEMAS, REALIZAR GRA--
FICAS, DESCRIBIR PROCESOS O ELABORAR CUADROS SINGPTICOS,

'EL ROTAFOLIO ES UNA SERIE DE LAMINAS UNIDAS QUE CON
TIENEN GRAFICAS O DIBUJOS, TIENEN LA FACILIDAD DE ROTAR-
SE Y AJUSTARSE DE ACUERDO AL DESARROLLO DE LA INSTRUCCION
SE UTILIZA PARA TLUSTRAR LA SECUENCIA DE UN FENOMENO, Y
EL DESARROLLO SINTETICO DE UN TEMA, RECOMENDANDOSE ILUS-
TRACIONES SUGERENTES Y CLARAS, DIFERENTES COLORES Y EN EL
CASO DE LOS TEXTOS, QUE ESTOS SEAN BREVES Y SENCILLOS,

LAS GRAFICAS, SIRVEN PARA REPRESENTAR CUANTITATIVA
Y CUALITATIVAMENTE EO QUE SE ESTA EXPONIENDO, GENERALMEN
TE LA PRESENTACIGN PUEDE SER EN FORMA CIRCULAR, DE BARRA
Y DIAGRAMAS,

SE RECOMIENDA QUE SE ELABOREN DE DIFERENTES FORMAS
Y DE ACUERDO A LAS CARACTERISTICAS DE LA INFORMACION QUE
SE VA A PRESENTAR,

EL MATERIAL-AUDIOVISUAL HA TENIDO EN LOS (LTIMOS AfNOS
UN GRAN AUGE, DEBIDO AL GRAN DESARROLLO TECNOLOGICO ALCAN-
ZADO EN ESA MATERIA: EN EL CASO DE LA CAPACITACION, LA -
UTILIZACION DE ESTOS INSTRUMENTOS HA FACILITADO LAS ACCIQ
NES, YA QUE PERMITE ESTIMULAR EL INTERES DE LOS PARTICI=-
PANTES AL LLUSTRAR EL TEMA, Y PROPORCIONAR UNA VISION MAS
REAL DE LO QUE SE ESTA EXPONIENDO,
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Los INSTRUMENTOS MAS COMUNES DE UTILIZAR SON! PEL{-
CULAS, PROYECTORES, VIDEOCASSETTES, FfLMICAS Y LA TELE--
VISION ENTRE OTROS,

AL HACER USO DE ESTAS TECNICAS, ES RECOMENDABLE QUE
EL INSTRUCTOR PLANE EL MATERIAL A UTILIZAR, CON EL OBJE-
'TO DE EYITAR CUALQUIER CONTRATIEMPO EN SU USO, ASf cOMO
MANTENER UN RITMO CONSTANTE EN LA CONTINUIDAD DE LA CLA-
SE; TAMBIEN, ES NECESARIO PREPARAR A LOS ALUMNOS EN LA -
DETENIDA OBSERVACION DE ESTE MATERIAL, PARA OBTENER EL -
MAXIMO APROVECHAMIENTO DE ESTOS INSTRUMENTOS, AL TERML
NO DE LA PROYECCION, SE DEBE HACER UNA DISCUSION O DEBA-
TE ACERCA DE LOS ASPECTOS MAS RELEVANTES DE LO EXPUESTO,

EL MATERIAL AUDITIVO, SE UTILIZA GENERALMENTE PARA
LA ENSENANZA Y APRENDIZAJE DE IDIOMAS, LITERATURA, MOs1~
CA Y OTROS CONTENIDOS SIMILARES, POR EJEMPLO LAS GRABA--
CIONES, LOS DISCOS, Y EN ALGUNOS CASOS LA RADIO,

PARA ESTOS INSTRUMENTOS, SE RECOMIENDA QUE EL INS--
TRUCTOR SELECCIONE CON ANTICIPACION EL MATERIAL NECESA--
RIO PARA SU REVISION, ADEMAS DE INFORMAR A LOS PARTICI--
PANTES SOBRE ESTOS PARA OBTENER EL MAYOR BENEFICIOQ,

~ FINALMENTE, HAY QUE TENER PRESENTE QUE EL MATERIAL
DIDACTICO FACILITARA EL PROCESO DE LA CAPACITACION, SIEM
PRE Y CUANDO!

TENGAN CARACTER{STICAS SICOLOGICAS, ,

SE AJUSTE A LAS CIRCUNSTANCIAS Y NECESIDADES DEL CURSO
SEA VARIADO Y AGIL,

FOMENTEN LA CAPACIDAD CREADORA DEL CAPACITANDO Y DEL -
INSTRUCTOR,
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~ SEAN SELECCIONADOS Y PREPARADOS CON ANTICIPACION, ADEMAS
DE CONOCER SU FUNCIONAMIENTO,

EN EL CASO DEL SECTOR PUBLICO, HAY QUE CONSIDERAR DOS
ASPECTOS FUNDAMENTALES EN CUANTO A LOS MATERIALES Y EQUL--
POS, SI SON EXTERNOS, INTERNOS, NACIONALES O EXTRANJEROS,

PARA EL PRIMER PUNTO, NOS REFERIREMOS QUE SI LOS EQUL
POS SON PROPIOS DE UN DEPARTAMENTO DE CAPACITACION, DE UNA
UNIDAD EXTERIOR A CIERTA ORGANIZACION: YA QUE EN EL SECTOR
PUBLICO EXISTEN AREAS ESPECIALIZADAS QUE CUENTAN CON MATE-
RIALES Y EQUIPOS PROPIOS PARA LA IMPARTICION DE SUS PROGRA
MAS Y CURSOS DE CAPACITACION, ESTOS PUEDEN SER PRESTADOS A
OTRAS DEPENDENCIAS QUE CARESCAN DE ELLOS, COMO SON EL CEN-
TR0 NACIONAL DE CAPACITACION ApMinNTISTRATIVA DEL ISSSTE. v
DEL CENTRO DE CAPACITACIGN Y DESARROLLO (CECADE) pE LA Se-
CRETARfA DE PROGRAMAC[ON Y PRESUPUESTO, LOS CUALES CUENTAN
CON ADECUADAS INSTALACIONES Y EQUIPOS,

S1 Las RECURSOS DIDACTICOS SON DE PROCEDENCIA NACTONAL
0 EXTRANJERA, SERfA CONVENIENTE ESTABLECER UN PROCEDIMIENTO
PARA LA ADQUISICION DE ESTOS, TOMANDO EN CUENTA LOS SIGUI-
ENTES FACTORES FUNCIONALIDAD, CosTO, MANTENIMIENTo, CARAG
TER{STICAS PROPIAS DE CADA INSTRUMENTO, DANDO CIERTA PRE--
FERENCIA A LOS DE FABRICACION NACIONAL EN CASO DE QUE EXIS
TIERAN.

PARA LA SELECCION DE MATERIALES nxDACTrcos, SE TOMARA
EN CUENTA LA TECNICA DIDACTICA, SU FUNCION A DESARROLLAR,
EL NOMERO Y LAS CARACTER{STICAS DEL GRUPO, EL COSTO Y LA -
DURARILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS,

- 66 -



3.5.7. SELECCION DE TECNICAS
YA ESTABLECIDOS LOS CONTENIDOS SE SELECCIONARA LA TEC
NICA DIDACTICA MAS ADECUADA PARA IMPARTIR LA INSTRUCCION,

APOYANDOSE EN LOS DIFERENTES RECURSOS DIDACTICOS PARA IN--
DUCIR AL ARRENDIZAJE,

PARA TAL EFECTO, SE DEFINE A LAS TECNICAS DIDACTICAS
DE VARIAS FORMAS, ENTRE LAS QUE SOBRESALEN LAS SIGUIENTES:

“CONJUNTO DE ACTIVIDADES QUE FACILITAN EL
APRENDIZAJE EN-SUS DIFERENTES NIVELES”(66)

EXISTEN VARIAS TECNICAS DIDACTICAS PARA IMPARTIR LA -
CAPACITACION COMO SON: A) EXPOSITIVA, B) DEMOSTRATIVA, C) -
CORRILLOS, D) LECTURA COMENTADA, E) PHILLIPS 6 6, Y F) -
TORMENTA DE IDEAS ENTRE OTRAS, (VEASE CUADRO 3)

A) EXPOSITIVA, ES LA REPRESENTACION ORAL POR PARTE DEL
INSTRUCTOR DE UN TEMA DETERMINADO ANTE UN GRUPO DE PERSONAS
ESTA TECNICA, SE UTILIZA PARA TRANSMITIR CONOCIMIENTOS TEO-
RICOS O INFORMACIONES SOLAMENTE,

LA TECNICA SE INTEGRA DE TRES PARTES: PRIMERO LA INTRQ
DUCCION, DONDE SE INDICARAN LOS OBJETIVOS, EL CONTENIDO E -
IMPORTANCIA DEL TEMA: SEGUNDO, INFORMACION QUE ES LA EXPOS]
CION DEL TEMA DE ACUERDO A LA SECUENCIA LOGICA DEL MISMO: Y
TERCERO LA SINTESIS QUE ES LA RECAPITULACION DE LO TRATADO,
HACIENDO ENFASIS EN LOS ASPECTOS DE MAYOR RELEVANCIA DEL --
CURSO

Las VENTAJAS DE ESTA TECNICA, ES QUE TRANSMITE LOS CO-

(66) %MO "SELE%CIQN DE_IECNICAS.DE_CAPACITACION", MEXICO
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CUADRO:3

METODOS DE
CAPACITACION

LECTURAS, LIBROS MI\‘_NIJA‘LES

e m e e oo e e e b e ke e ae e e e

SLIOLOS

ESQUEMAS, GRAFICAS, DIAGRAMAS , PIZALRON
VISUALES R N P

AYUDAS VISUALES

CINTAS, GRABADORLS , FOTOS , TRANSPARELCIAS
0 AUDITIVAS
AYUDAS AUDIOVISUALES PELICULAS
EXHIBICIONES \ ;S;A;AHR;T;S_. A:o;E:o; ,‘z.:/\;u;. :A" N
VIAJES DE INSTRUCCION CONCRETA .T;UR—S .‘\"';Tnl\sh -
oS TRACIONES \ PRUEBS OF LABORATORIO

REPRESERTACIOLES OF
o= JcomuLnacERLeT L L

ESPERIENCIAS INVENTADAS { SIMULACIONES ) DESENPENG LE UNA FUN-

CION {CASOS PRACTICOS)
PROCESOS DE ICIDEHTES

ENTRENAIENTO :
EXPERIENCIAS DIRECTAS INTENCIONADAS - SUPERVISADO DE
" LABORATORIO O SEN-
SIVILIDAD

FUENTE? "ADMINISTRACION DE PERSONAL”, OALTON Mc FARLAN,
EDITORIAL F£.C.E,, MEXICO 1975, R 2375,




"NOCIMIENTOS EN UN TIEMPO CORTO, Y QUE PUEDE DARSE A UN GRAN
NOMERO DE PARTICIPANTES,

SUS DESVENTAJAS, SON QUE NO SE ATIENDE TOTALMENTE --
LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES DE LOS PARTICIPANTES, COMO -
LA PARTICIPACION DEL GRUPO ES MfNIMA,'SE CAE EN EL ABURR]
MIENTO Y DESINTERES HACIA LA EXPOSICION: PARA NO CAER EN
ESTO ULTIMQ, SE RECOMIENDA LA UTILIZACION DE CUALQUIER MA
TERIAL DIDACTICO QUE FACILITE LA COMPRENSION, A LA VEZ --
QUE HAGA DINAMICO EL PROCESO DE APRENDIZAJE,

B) DEMOSTRATIVA “SIRVE PARA ENSENAR PRINCIPALMENTE -
DESTREZAS MANUALES TALES COMO MANEJAR UNA MAGUINA O UNA -
HERRAMIENTA" (67)

FACILITA EL APRENDIZAJE AL PERSONAL SOBRE UNA BASE -
REAL, MEDIANTE LA DEMOSTRACION DE COMO FUNCIONA ALGO, AS
LOS PARTICIPANTES TENDRAN TODOS SUS SENTIDOS EN LO QUE --
VAN HACER, PRACTICAMENTE ES UNA EXPLICACION ILUSTRADA,

EL DESARROLLO DE ESTA TECNICA ES ESTABLECER LOS OB--
JETIVOS POR ESCRITO, DESPUES SE LES DEFINE A LOS PARTICI-
PANTES LA OPERACION A REALIZAR PARA DESPERTAR EN ELLOS --
INTERES HACIA EL APRENDIZAJE: POSTERIORMENTE, SE EXPLICA
Y DEMUESTRAN LOS PASOS QUE INTEGRAN LA ACTIVIDAD, HACIEN-
DO HINCAPIE EN LOS PUNTOS CLAVES, PARA QUE FINALMENTE LO
REALICEN LOS PARTICIPANTES.,

ESTA TECNICA ESTIMULA LA MOTIVACION, A LA VEZ QUE --
PROPORCIONA LA INFORMACION NECESARIA Y REFUERZA EL CONOCL
MIENTO A TRAVES DE LA PRACTICA,

(67) ARMO "TfcNICA_DEMOSIRATIVA", méxrco 1981, P.2
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LAS VENTAJAS DE ESTA TECNICA SON: EL APRENDIZAJE SE -
DA DE INMEDIATO, LA PARTICIPACION ES ACTIVA, LOS OBJETIVOS

SON CLAROS, Y SE PUEDE EVALUAR RAPIDAMENTE EL GRADO DE ---
APRENDIZAJE,

'LAS DESVENTAJAS, SON QUE SE INVIERTE MAS TIEMPOY DI--
NERO, SE INTERRRUMPE EL TRABAJO NORMAL Y POR CONSIGUIENTE
BAJA LA PRODUCTIVIDAD,

C) CORRILLOS, ES DONDE LOS PARTICIPANTES DE UN GRUPO
SE DIVIDEN EN VARIOS SUBGRUPOS, NOMBRANDO A UN MODERADOR
EN CADA UNO, CON LA FINALIDAD DE PROPICIAR LA PARTICIPACION
ACTIVA DE TODOS ACERCA DEL TEMA,

LA TECNICA CONSTA DE CUATRO ETAPAS, LA PRIMERA ES IN-
TRODUCCION DONDE SE INDICAN LOS PROPOSITOS, FORMA DE TRABA
JAR, Y LA DISTRIBUCION DEL MATERIAL DE TRABAJO: LA SEGUNDA
ES EL ESTUDIO, AQUI YA SE INICIA EL TRABAJO SUPERVISANDO -
TODA ACCIGN EL INSTRUCTOR: EN LA TERCERA ETAPA. ES LA PRE-
SENTACION DE LOS RESULTADOS POR PARTE DEL MODERADOR DE CA-
DA EQUIPO, CON LA FINALIDAD DE SER DISCUTIDO ENTRE TODOS:
Y EN LA SINTESIS, SE HACE UN RESUMEN DE LOS RESULTADOS OB-
TENIDOS POR EL GRUPO,

ES IMPORTANTE SENALAR, QUE PARA EL CORRECTO FUNCIONA-
MIENTO DE ESTA TECNICA, ES NECESARIO QUE EN LA ETAPA DE IN
TRODUCCIGN SEA.UNO EXPLICITO, DE LOS CONTRARIO LAS ETAPAS
POSTERIORES NO FUNCIONARAN,

LAS VENTAJAS QUE PRESENTA ESTA TECNICA SON: PROPICIA
LA PARTICIPACION ACTIVA DE TODOS LOS INTEGRANTES, EXISTE -
UN INTERCAMBIO DE IDEAS Y CONOCIM}ENTOS ENTRE LOS PARTICI-
PANTES, FACILITA LA OBTENCION DE BUENOS RESULTADOS.
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LAS DESVENTAJAS ES QUE SE PROVOCAN FRICCIONES EN EL -
GRUPO, SI LOS PARTICIPANTES NO PRESENTAN CARACTER{STICAS -
SIMILARES, Y TAMBIEN, POR QUE AL SELECCIONAR A LOS MODERA-
DORES, ESTOS NO SEPAN O PUEDAN CONDUCIR A SUS RESPECTIVOS
GRUPOS,

Es RECOMENDABLE UTILIZAR TARJETAS DE CORRILLOS Y DOCUY
MENTOS INFORMATIVOS, DONDE SE INDIQUE LA SECUENCIA DE LAS
ACTIVIDADES, ADEMAS DE UNA INFORMACION COMPLEMENTARIA A LA
TECNICA, COMO SON FOLLETOS, GRAFICAS O ALGUN OTRO MATERIAL,

D) LECTURA COMENTADA, 'ES CUANDO EL INSTRUCTOR DIRIGE
EL ESTUDIO EN GRUPO ACERCA DE UN DOCUMENTO IMPRESO, SE USA
GENERALMENTE PARA IMPARTIR CONOCIMIENTOS DE CARACTER INFOR
MATIVO,

SU DESARROLLO SE ENCUENTRA ESTRUCTURADO DE ‘LA SIGUIEY
TE FORMA: A) INTRODUCCIONc,ES LA ETAPA EN DONDE SE ENTREGA
EL MATERIAL IMPRESO Y SE DAN LAS INSTRUCCIONES, B) LECTURA.
_ORAL, AQUT EL INSTRUCTOR SOLICITARA QUE ALGUIEN LEA EL DQ
CUMENTO, CEDIENDO POSTERIORMENTE LA LECTURA A OTROS PARTI-
CIPANTES HASTA FINALIZAR, C) LOS COMENTARIOS AL TERMINO DE
LA LECTURA, EL INSTRUCTOR INVITARA A LOS PARTICIPANTES A -
EXPONER SUS PUNTOS DE VISTA ACERCA DEL TEMA QUE SE HA LEf-
Do; D) LA SINTESIS, ES LA REALIZACION DE UN RESUMEN DE To-
DO LO EXPUESTO,

PARA OBTENER BUENOS RESULTADOS ES RECOMENDABLE QUE -
LA PARTICIPACION SEA DINAMICA Y EVITAR POSIBLES DESVIACIO-
NES DEL TEMA DURANTE LOS COMENTARIOS-

E) PHILLrP 6 6, CONSISTE EN DIVIDIR AL GRUPO EN SUB--
GRUPOS DE SEIS PERSONAS CADA UNO, PARA DISCUTIR UN TEMA DE
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TERMINADO DURANTE SEIS MINUTOS, DE TAL FORMA QUE AL FINALI-
ZAR SE TENGA UNA CONCLUSION,

GENERALMENTE, ESTA TECNICA NO ES MUY UTILIZABLE, YA =-
QUE SE CUENTA CON POCO TIEMPO PARA DISCUTIR UN TEMA,

F) TORMENTA DE IDEAS, CONSISTE EN LA APORTACION DE ---
IDEAS POR PARTE DEL GRUPO ACERCA DE UN TEMA, CON LA FINALI-
DAD DE PROPORCIONAR DIVERSAS ALTERNATIVAS,

LAS FASES DE LA TECNICA SON: INTRODUCCION, QUE ES DON-
DE SE DESCRIBE EL TEMA A ANALIZAR Y SUs CARACTER[STICAS ADE
MAS DE LAS INSTRUCCIONES: EL DESARROLLO, ES EL INICIO DE LA
PRESENTACION DE IDEAS Y PUNTOS DE VISTA EN RELACION AL TEMA
ANOTANDOSE CADA UNA DE ELLLAS; EL ANALISIS, CONSISTE EN EL.
ESTUDIO DE LAS IDEAS PROPUESTAS, INDICANDO LAS VENTAJAS =
DESVENTAJAS: LAS CONCLUSIONES, LAS REALIZA EL INSTRUCTOR, -
SENALANDO LAS IDEAS ACERTADAS O APROPIADAS,

PARA LA SELECCION DE LAS TECNICAS DIDACTICAS, SE RECO-
MIENDA TOMAR EN CUENTA LOS OBJETIVOS, EL CONTENIDO, EL NO--
MERO DE PARTICIPANTES, LOS RECURSOS MATERIALES EXISTENTES,
Y LA MOTIVACION HACIA EL APRENDIZAJE, (VEASE CUADRO 4),

3.6, REVISION Y EVALUACION DE RESULTADOS

FINALMENTE, DENTRO DEL SUBSISTEMA DE CAPACITACION, LA
EVALUACION ES DE GRAN IMPORTANCIA, YA QUE NOS PERMITE MEDIR
LOS CONOCIMIENTOS 0 HABILIDADES A QUE DA LUGAR LA CAPACITA-
CION, PARA TAL EFECTO, LA EVALUACION SE APOYARA EN EL CON
TROL, PARA “REVISION DETALLADA Y SISTEMATICA DE UN PROYECTO,
PLAN U ORGANISMO EN SU CONJUNTO, CON OBJETO DE MEDIR EL GRA

T



RELACION DE TECNICAS Y OBJETIVOS

OBJETIVO{ inpivi- | coLec- | conoci-|pestre- | acTitu-| wniver | niver | EN CASO DE FUNCIONARIOS
TECNICAS DUALES | TIvOS MIENTOS] zAZ DES BASICO | MEDIO | MENORES|INTERMEA DE ALTO
* D10 N]VEL
EXPOSITIVA XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
DEMOSTRATIVA XXX XXX XXX XXX XXX
CORRILLOS XXX XXX XXX XXX XXX XXX |
LECTURA COMENT XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
PHILLIPS B'6 XXX XXX XXX XXX XXX XXX
TORMEMTA IDEAS XXX XXX XXX XXX XXX XXX
O
c
' >
A\wl O
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RELACION DE TECNICAS Y OBJETIVOS

EN CASO DE FUNCIONARIOS

OBJETIVO] inpivi- | coLec- | conoci-|{pESTRE= | AcTiTu-| NIveL | NIVEL
TECNICAS DUALES | TIvoS MIENTOS| ZAZ DES BASICO { MEDIO { MENORES|INTERMEH DE ALTO
S D10 NIVEL
EXPOSITIVA XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
DEMOSTRATIVA XXX XXX XXX XXX XXX
CORRILLOS XXX XXX XXX XXX XXX XXX I
LECTURA COMENT XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
PHILLIPS B0 XXX XXX XXX XXX XXX XXX
TORMENTA 1DEAS XXX XXX XXX XXX XXX XXX
®)
c
' >
: o)
o 2
' o]
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DO DE EFICACIA CON QUE ESTA OPERANDO EN UN MOMENTO DETER
MINADO, PARA ALCANZAR LOS OBJETIVOS PROPUEST0S”(68)

Por ESTA RAZON, LA EVALUACION DEBE PLANEARSE, EVI--
TANDO TODO TIPO DE IMPROVISACION, Y ASEGURAR EL CORRECTO
DESARROLLO DEL PROGRAMA,  SE PUEDE VER TAMBIEN COMO:

"UN PROCESO CONTINUO Y SISTEMATICO QUE -
CONSISTE, ESENCIALMENTE EN DETERMINAR EN
QUE FORMA SE ESTAN LOGRANDO LOS OBJETIVOS
DE APRENDIZAJE AL TERMINO DE CADA PROCESO
DE ENSENANZA"(69)

PARA LA CAPACITACION SERA "LA FORMA EN QUE SE PUEDE
MEDIR LA EFICACIA Y RESULTADOS DE UN PROGRAMA EDUCATIVO
Y DE LA LABOR DE UN INSTRUCTOR, PARA OBTENER LA INFORMA-
CI6N QUE PERMITA MEJORAR LAS HABILIDADES Y CORREGIR EVEN
TUALES ERRORES”(7())

AL MENCIONAR EN LAS ANTERIORES DEFINICIONES EL AS--
PECTO DE EFICACIA, FSTAMOS REFIRIENDONOS A LOS RESULTA-
DOS DE LOS OBJETIVOS Y METAS: O SEA, EL ANALIZAR LOS 0B-
JETIVOS Y suU CONSECUCIéN, VERIFICAR SI SE HA DADO EL CAM
BIO DE CONDUCTA ESPERADO POR EL PARTICIPANTE A TRAVES --
DEL PROCESO DE LA CAPACITACIGN, Y DETERMINAR LA POSIBLE
EXISTENCIA DE DEFICIENCIAS QUE DEMUESTREN TANTO EL PAR--
TICIPANTE COMO EL INSTRUCTOR,

(68) cr, &LQSABIQ-DE -TERMINOS. ADMLML“IBAILYQ§ op, CIT,

P "
(69) NA. g AHERMAg?égRié7 MANDAL BE _DIDACTICA. GENERAL",

(70) SILICEO ALFONSO, OP, ch. p, 105
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Lo ANTERIOR ES CON LA FINALIDAD DE PROPORCIONAR TO-
DA LA INFORMACION NECESARIA QUE PERMITA RETROALIMENTAR EL
PROCESO DE CAPACITACION,

PARA REALIZAR UNA EVALUACION OBJETIVA Y PRECISA, ES
NECESARIO ANALIZAR A LOS PARTICIPANTES, AL CONTENIDO --
DEL PROGRAMA, AL INSTRUCTOR, A LAS TECNICAS Y MATERIALES
DIDACTICOS UTILIZADOS, YA QUE SOLO A TRAVES DE ELLOS, SE

PODRA DETECTAR LAGUNAS O DEFICIENCIAS DENTRO DEL PROCESO
DE APRENDIZAJE,

Es NECESARIO CONSIDERAR. LOS PUNTOS ANTERIORES, DE-
BIDO A QUE EN EL SECTOR PUBLICO NO EXISTE LA DEBIDA UNI-
FORMIDAD DE CRITER10S ESPECIFICOS QUE PERMITAN MEDIR LA
EFECTIVIDAD DE LOS DIFERENTES PROGRAMAS DE CAPACITACION,
QUE HAN SIDO ESTABLECIDOS, (VEASE CUADRO 5).

DEL PARTICIPANTE

AQul EL OBJETIVO PRINCIPAL ES ESTIMAR EL GRADO DE -
APRENDIZAJE QUE SE HA DADO EN LOS CAPACITADOS, YA SEA DE
CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y CAMBIOS DE CONDUCTA, SEGUN
SEA EL CASO: PARA TAL EFECTO, ES NECESARIO PRECISAR LA
SITUACION EN QUE SE ENCUENTRAN LOS PARTICIPANTES ANTES Y
DESPUES DE CUALQUIER PROGRAMA, POR LO QUE GENERALMENTE,
SE PRACTICAN EVALUACIONES ANTES, DURANTE Y DESPUES DE LA
CAPACITACION,

ANTES DEL PROGRAMA, POR QUE PERMITE CONOCER LAS HA-
BILIDADES Y CONOCIMIENTOS DE LOS PARTICIPANTES, ADEMAS -
DE SUS INQUIETUDES Y NECESIDADES POR EL APRENDIZAJE,

DURANTE EL DESARROLLO DEL PROGRAMA, POR QUE ES UN -



COMPARACION DE. LA FETODOLGCTF DU EF CAPRC

EN CTRAS SECRETARIAS

PR

Liiry

CUADRO:5

v ¥
1

DEPENDENCIAS } orepeTARIA | SECRETARIA | SECRETARIA | SECRETARIA |SECRETARIA
DE DE DE IE DE
PROGRAMA-= | REFORMA | AGRICULTU- | SALURRIDAD [HACIENDA Y
{ETONOLOGIA CION Y PRES] ~ AGRARIA [ RA Y R. H. | Y ASISTEN. |CREDITO P,
DETECCION DE S : 0 s s
NECESIDADES : > X
w| MIVEL O JERAR-I  yopos TODOS ALGUNOS ALGUNOS TODOS
§ QLA
% AMBITO INTERNO INTERNG INTERND IRTESNO EXTERNO
O .
X1 DURACTON YARIA VARTA VARIA VARTA VARITA
SCRCATOR ) CAUAFOR
Bl proPOSITOS  |Faneciaciz,|NO DEFINI= [ KO DEFni-| No pEFINi- [ESCALNOH
: ' DO DO o e
OBJETIVOS S S st 3 sl
POLITICAS Si Sl Ho S1 Sl
| conTentDos 51 S1 NO NG Si
Q REC, FINANCIE. s1 s1 sl st 81
d Rrec. TECNOLOG. sl s1 NO S1 51
Q
2] MATERIALES S ST Sl sl S1
DIDACTICOS
- SELECCION DE .

TECNICAS ! S1 Sl S1 S1
ANTES ] Si NO HO NO
DORANTE NO s NO NO NO
DESPUES ST ST T ) T

DEL CONTENIDO HO N0 NO NO HO
DEL INSTRUCTOR NO NO NO NO NO
T TECNTTAS ¥

MATERIALES NO NO, NO NO NC
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MEDIO QUE PERMITE DETERMINAR SI EL PARTICIPANTE ESTA --
REALMENTE APRENDIENDO Y AL INSTRUCTOR LE PERMITE APRE--
CIAR SI NO EXISTE ALGUNA DESVIACIGN O LAGUNA DURANTE EL
PROCESO DE LA INSTRUCCION,

Y AL FINAL, POR QUE SE APRECIAN LOS CAMBIOS QUE SE
HAN DADO EN EL PARTICIPANTE COMO RESULTADO DE LA CAPACI
TACION,

LA EVALUACION SE REALIZA CON BASE A LOS EXAMENES,
GENERALMENTE PUEDEN SER ORALES 0 ESCRITOS, Y EN ALGUNOS
CASOS PRACTICOS, SEGUN HAYA SIDO EL CONTENIDO Y OBJETI-
VO DEL PROGRAMA”

PARA LOS EXAMENES ESCRITOS, HAYA QUE TOMAR EN CUEN-
TA CIERTOS FACTORES, ENTRE LOS QUE SE ENCUENTRAN LA CLA
RIDAD EN LAS PREGUNTAS, SU PRECISION Y LA PRESENTACION,

Los EXAMENES PRACTICOS, SE APLICAN CUANDO EL CONTE-
NIDO DEL PROGRAMA SEA INSTRUIR, POR EJEMPLO! EL MANEJO
0 PROCEDIMIENTO DE MAQUINAS Y EQUIPQS,

DEL CONTENIDO DEL PROGRAMA

- . - = s A G S St R O e P e B e e

. LA EVALUACION DEL CONTENIDO DEL PROGRAMAA/ DEBE HA--
CERSE CONSIDERANDO LOS SIGUIENTES PUNTOS: OBJETIVO, IN-
TEGRACION Y SATISFACCION DE LAS NECESIDADES DE LOS PAR-
TICIPANTES,
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EN EL PRIMER CASO, SE PRETENDE SABER CON EXACTITUD
SI ESTE FUE ALCANZADO O NGO, ESTO SE DETERMINA, MEDIANTE
UN CUESTIONARIO QUE SE ENGREGA A LOS PARTICIPANTES, EN
DONDE SE LES PREGUNTA SI SE CUMPLIEROM LOS OBJETIVOS Y
EN QUE PORCENTAJE,

REFERENTE A LA INTEGRACION DEL PROGRAMA, SE DEBE -
OBSERVAR PARA SU EVALUACION LA INTERELACION ENTRE LOS -
DIFERENTES PUNTOS QUE LO INTEGRAN, SECUENCIA LOGICA Y -
DISTRIBUCION AL IMPARTIRSES ES NECESARIO QUE TODOS ES--
TOS ASPECTOS TAMBIEN SE PREGUNTEN A LOS PARTICIPANTES.
POR QUE A VECES LA FALTA DE EXITO EN LOS PROGRAMAS, SE
ENCUENTRA AL MOMENTO DE IMPARTIR LA INSTRUCCION, Y NO -
EN EL PROGRAMA,

EL GLTIMO ASPECTO, CORRESPONDE A LA SATISFACCION
DE LAS NECESIDADES DE LOS PARTICIPANTES, POR TANTO EL =
PROGRAMA DEBE MOTIVAR AL PARTICIPANTE EN LA ADQUISICION
DE NUEVOS CONOCIMIENTOS O DE ACTUALIZACION , DE ACUERDO
A CADA CASO,

ToDos LOS PUNTOS SENALADOS EN ESTE APARTADO, DEBEN
SER EVALUADOS CON CRITER10S PRECISOS, PARA PODER DETER-

MINAR S! ES O NO EL PROGRAMA EL QUE OBSTACULIZA EL PRO~
CESO DE LA CAPACITACION,
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DEL INSTRUCTOR

o s o A -

LA EVALUACION DEL INSTRUCTOR TAMBIEN ES CLAVE PARA
DETERMINAR EL RESULTADO DE LA CAPACITACION, PARA REALI-
ZARLA SE CONSIDERAN LOS SIGUIENTES ASPECTOS! PLANEACION
DE LA INSTRUCCION, CONOCIMIENTOS ACERCA DEL TEMA, MANE-
JO DE LAS TECNICAS DE INSTRUCCION Y DE MATERIALES DIDAC
TICOS, INTERES POR AYUDAR, MOTIVACION HACIA EL APRENDI-
ZAJE, PRESENTACION Y PUNTUALIDAD,

ADEMAS DE TODO LO ANTERIOR) SE DEBE TOMAR EN CUEN-
TA EL CLIMA.QUE SE CREO DURANTE EL PROCESO DE LA INS--

TRUCCION, SU EXPOSICION, SU INTERACCION CON EL GRUPO, Y
EL LENGUAJE QUE UTILIZ6,

PARA EVALUAR ESTOS ASPECTOS DEL INSTRUCTOR, SE DE-
BEN REALIZAR PREGUNTAS DIRECTAS A LOS PARTICIPANTES, A

FIN DE NO DESVIAR O CONFUNDIR ESTE APARTADC CON LOS AN
TERIORES,

TTECNICAS Y MATERIALES

e o 00 B e o e o Bt Sun WY B e

EL GLTIMO PUNTO A CONSIDERAR DENTRO DE LA EVALUA-
CION ES EL DE TECNICAS Y MATERIALES DIDACTICOS UTILIZA
n0S,
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EN RELACION A LAS TECNICAS, SU EVALUACION RADICA EN

QUE SI FUE LA CORRECTA O ADECUADA AL TEMA QUE SE EXPUSO,
POR EJEMPLO SI SE ESTA ENSENANDO EL MANEJO DE UNA MAQUI-
NA, NO SE VA A INSTRUIR SOBRE SU MANEJO CON UNA TECNICA

EXPOSITIVA, SINO CON UNA DEMOSTRATIVA, EN CUANTO A LOS
MATERIALES DIDACTICOS, SU EVALUACION CONSISTE EN EL APO-

" YO QUE PRESTO PARA FACILITAR EL APRENDIZAJE, DETERMINAN-

DO S1 FUERON UTILIZADOS EN EL MOMENTO PRECISO Y TIEMPO -
NECESARIO,

INDEPENDIENTEMENTE DE CUALQUIER FACTOR QUE SE VAYA
A EVALUAR, ES CONVENIENTE QUE ESTA TENGA UNA SERIE DE -
CARACTERISTICAS QUE PERMITAN EN UN MOMENTO DADO UNA TO-
MA DE DECISIONES OBJETIVA Y OPORTUNA PARA LOS ENCARGA=-
DOS DE ADMINISTRAR E IMPARTIR LA CAPACITACION,
PARA CONCLUIR, CONVIENE INDICAR, QUE LA EVALUACION
EN SU CONJUNTO SE REALIZA POR QUE!
- PERMITE DIAGNOSTICAR LOS PROS Y CONTRAS DE CUALQUIER-
PROGRAMA .
- ESTIMULA E INDUCE HACIA EL APRENDIZAJE A LOS PARTICI-
PANTES
- PERMITE CUANTIFICAR LA EFICIENCIA DEL PROGRAMA,
-DETECTA LAS DEFICIENCIAS DE LOS PARTICIPANTES
- PERMITE RACIONALIZAR LOS RECURSOS,
- RETROALIMENTA AL PROCESO DE CAPACITACION,
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3.7, CONSIDERACIONES FINALES

- s T ) 2 g 8 G T T e Y G B S T 4B 0 S

EL cAMBIO ESTRUCTURAL QUE VIENE SUFRIENDO LA ADMI-~
NISTRACION DEL PERSONAL PUBLICO, HACE NECESARIO ACTUALI--
ZAR LOS MECANISMOS DE FUNCIONAMIENTO Y ORGANIZACION DEL -
SECTOR PUBLICO, EN ESPECIAL DE LA CAPACITACION, LA CUAL -
ES EL INSTRUMENTO DE ACTUALIZACION Y DESARROLLO DE LOS CQ
NOCIMIENTOS Y TECNICAS DE TRABAJO PERMANENTEMENTE,

PARA LOGRAR UNA EFICIENTE Y CORRECTA APLICACION DE
UN SISTEMA DE CAPACITACION, QUE ABARQUE A TODOS LOS SER-
VIDORES POBLICOS, SE REQUIERE PRIMERAMENTE QUE EL ESTA--
BLECIMIENTO DEL SERVICIO CIVIL INDUZCA A UNA OPTIMA ADM]
NlSTRACIﬁN, UTILIZACION Y PERFECCIONAMIENTO DE LOS RECUR
S0S HUMANOS, APEGANDOSE A Los ProP6SITOS DEL PLAN Nacto-
NAL DE DESARROLLO 1984-1988,

MAs ADELANTE, CON EL OBJETO DE SUBSANAR LA GRAN D]
VERSIDAD QUE HAY EN LOS DIFERENTES CENTROS DE CAPACITA--
CIGN DE LAS DEPENDENCIAS DEL SECTOR PUBLICO, EN DONDE NO
SE HA 1DO A LA PAR DE LAS INNOVACIONES TECNOLOGICAS PARA
EL TRABAJO Y EN LA ENSENANZA, ASI COMO LA IDENADECUADA -
INTEGRACION DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACIGN CON LAS NE-
CESIDADES DEL PERSONAL! POR ELLO, SE PRECISA EL HACER ~--
REALIDAD LAS ESCUELAS DE ADMINISTRACION PUBLICA, EN DON-
DE SE CONJUGUEN TODOS LOS ELEMENTOS YA MENCIONADOS EN EL
TRABAJO, PARA UNIFICAR Y UNIFORMAR LAS POL{YICAS, CRITE-

RIOS, PROGRAMAS Y METODOS DE ENSERANZA, ASI COMO TODA LA
INFRAESTRUCTURA EXISTENTE,
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CON LAS ESCUELAS, SE PRETENDE ADEMAS PROPORCIONAR LA
CAPACITACION PARA EL INGRESO A LA FUNCION PUBLICA: ES DE--
CIR; FORMAR CUADROS PARA INTEGRARSE DIRECTAMENTE A LAS AC-
TIVIDADES, SIN IMPORTAR EL NIVEL QUE VA A OCUPAR, CABE MEN
CIONAR QUE CON ESTAS ESCUELAS SE ALCANZARAN CORRECTAMENTE
LOS LINEAMIENTOS DEL PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y -
- PRODUCTIVIDAD, QUE BUSCA CAPACITAR A CASI 2 MILLONES DE --
TRABAJADORES,  POR OTRA PARTE, EN ESTOS CENTROS SE ESTRUC
TURARAN TECNICAS DE APRENDIZAJE LO SUFICIENTEMENTE DINAMI-
_ CAS Y MODERNAS, RELACIONANDO DE MANERA ESPECIAL LO TEORICO
PRACTICO Y TECNOLOGICO (INSTRUMENTOS Y ARARATOS DE APQYO)
‘CON LAS CARACTERISTICAS Y NECESIDADES DE LOS INTERESADOS,
EN DONDE LA MAYOR{A DE LOS SERVIDORES PUBLICOS REQUIEREN
DE LA CAPACITACION, PERO QUE POR SU MISMA FORMACION SON-- -
RACIOS A LA ACTUALIZACION DE CONOCIMIENTOS Y AL CAMBIO DE
SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO, |

PARA CUMPLIR CON LOS PRINCIPIOS DE DAR ACCESO A LA -
CAPACITACION, SE DEBEN HACER A UN LADO LOS CONCEPTOS DE --
"CONFIANZA", "BASE", Y "DE LA SECRETARfA X": EN VIRTUD, DE
SER ESTA UNA LIMITANTE PARA LA OPERACION DEL CENTRO (ESCUE
LA DE ADMINISTRACION PUBLICA) Y LA PARTICIPACIONY REALIZA-
CION EN SU AREA DE TRABAJO DE LOS EMPLEADOS.,

LOS CURSOS A IMPARTIR DEBERAN ESTAR ACORDES A LOS N]
VELES Y ESPECIALIDADES EXISTENTES EN EL SERVICIO CIVIL, YA
SEAN DE DIRECTORES, JEFES DE DEPARTAMENTO, PROFESIONISTAS,
TECNICOS Y ADMINISTRATIVOS, CONSIDERANDO TAMBIEN LOS AMBI-
TOS EN QUE PARTICIPAN LAS ENTIDADES PARAESTATALES, LA D]
VISION Y PRIORIDAD CON LA QUE SE TIENEN QUE ELABORAR LOS
PLANES Y PROGRAMAS DE LA ESCUELA, DEBEN ESTAR ENFOCADOS EN
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ORDEN DE IMPORTANCIA Y COORDINACION CON EL SERVICIO CIVIL,
A SABER: DE VOCACION; DIRECCION, INDUCCIGN Y GENERAL, CoN
ESTO, SE CUBRIRfAN LAS NECESIDADES DEL SERVICIO,

EN cuaNTO A LOS TRABAJADORES, SE REQUIERE- QUE APORTEN

SU POTENCIALIDAD, CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES CON MAYOR C4
LIDAD, HACIENDOLAS COMPATIBLES CON EL CUMULO DE EXPERIEN--
CIAS DE CADA TRABAJADOR! PARA ELLO, ES NECESARIO ESTABLE--
CER ADEMAS UN SISTEMA DE INCENTIVOS Y DE EVALUACION DE ---
ACUERDO A LA ACTUACION EN SUS ACTIVIDADES, CUMPLIENDO AS{
CON UNO DE LOS PRINCIPIOS RECTORES DE UN SERVICIO CIVIL, -
EL CUAL ES INGRESAR, PROMOVER Y ASCENDER A LOS EMPLEADOS -
DE ACUERDO AL CATALOGO DE PUESTOS (ESCALAFéN) MEDIANTE LA
EVALUACI@N_DE LOS CRITERIOS DE CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIA,
Y CARACTER{STICAS PROPIAS DEL PUESTO,

EL SISTEMA DE INCENTIVOS O MERITOS PARA LA ADMINIS--
TRACIGN PﬁBLICA, DEBE TOMAR EN CUENTA LA EFICACIA, PRODUC-
TIVIDAD, CONOCIMIENTOS, APTITUDES Y ACTITUDES,

PARA CONCLUIR, TODOS ESTOS PUNTOS MENCIONADOS PUEDEN
CONDUCIR A IMPARTIR LA CAPACITACIéN EFICIENTEMENTE, SATIS-
FACIENDO LA DEMANDA DE LOS,TRABAJADORES Y DE LAS DEPENDEN-
CIAS, Y RACIONALIZANDO LOS RECURSOS DESTINADOS PARA ESTA -
ACTIVIDAD, UTILIZANDO SOLAMENTE LO NECESARIO E INDISPENSA-
BLE,
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CAPITULO CUARTO

ESTUDIO DE CASO PROGRAMA DE CAPACITACION DEL CENTRO
-DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE LA S.P,P, (CAPYDE)

CONSIDERANDO LA IMPORTANCIA QUE PODR{A TENER £STA ME-
TODOLOGfA Y AUNADO A LAS FUNCIONES EN ESTA MATERIA DE LA -
SeECRETAR{A DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO, SE ANALIZG EL --
PROGRAMA DE cAPACITACION DE 1982 peL CenTrRo DE CAPACITACION
Y DESARROLLO DEPENDIENTE DE LA MISMA SecRETAR{A.

SE CONTEMPLAN UNA SERIE DE ASPECTOS Y CONCEPTOS REPRE
SENTATIVOS, QUE PUEDEN SERVIR DE GUfA O MODELO PARA LAS -~
DEMAS DEPENDENCIAS DEL.SECTOR PUBLICO,

UNO DE £STOS ASPECTOS, ES QUE LA SECRETARfA TIENE A -
SU CARGO LO RELACIONADO A LA CAPACITACION Y AL SERVICIO C]
VIL DE CARRERA! POR LO QUE, AL ESTRUCTURARSE DICHO PROGRA-
MA SE CONSIDERG NECESARIO TOMAR LA RELACION EXISTENTE EN-
TRE ESTE Y LOS DIFERENTES PROGRAMAS DE LA INSTITUCION, PA-
RA QUE DE £STA FORMA OBTENER RESULTADOS POSITIVOS, SE ==
CONSIDERA EL ACCESO A LA CAPACITACION COMO LA OPORTUNIDAD
DE CAMBIOS POSITIVOS EN LAS ACCIONES DE LOS HOMBRES DENTRO
DE LA INSTITUCION, ASf cOMO EN SU AMBITO SOCIAL: YA QUE,
ES EL INSTRUMENTO A UTILIZAR POR PARTE DE LA ADMINISTRACION
PUBLICA PARA MEJORAR, INTEGRAR Y HOMOGENEIZAR A LOS SERVI~
DORES PUBLICOS DENTRO DE SU AREA DE TRABAJO Y CONTEXTO SO~
C10 CULTURAL EN QUE SE DESENVUELVEN,

EL PROGRAMA SE INTEGRA POR SEIS TIPOS O NIVELES DE CA
PACITACION, QUE CUBREN LAS EXPECTATIVAS DEL PERSONAL EN -~
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SUS DIFERENTES CATEGOR{AS, ES DECIR: SECRETARIAL, DE BASE
(ESCALAFONARIO) , MANDOS MEDIOS (TECNICOS), FUNCIONARIOS Y
DE FORMACION DE SERVIDORES P(BLICOS, (VEASE CUADRO 6),

LOS PROGRAMAS A DESARROLLAR DE ACUERDO A LA JERARQUIA
SON DE!

1.~ PROGRAMA DE CAPACITACIGN ESCALAFONARIA,
2,- CAPACITACION SECRETARIAL

3,~ CAPACITACION TECNICA (MANDOS MEDIOS)
4,- DESARROLLO DE FUNCIONARIOS

5,~ SISTEMA DE ENSENANZA ABIERTA

b/~ FORMACION DEL SERVIDOR PUBLICO

7.~ ADMINISTRACION DE PROGRAMAS,

Topos ESTOS PROGRAMAS, SON IMPARTIDOS A TRAVES DEL -
SISTEMA DE MODULOS, DEBIDO A QUE FACILITA LA INSTRUCCION,
‘SEGUIMIENTO, INTERRELACION Y EVALUACIGN DE LOS MISMOS,

4,1, Comités MixTos DE CAPACITACION

PARA QUE EL PROGRAMA SEA CONGRUENTE EN CUANTO A SUS
OBJETIVOS, ADEMAS DE QUE SE GARANTICE LA PARTICIPACION EN
LA CAPACITACION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS, SE HAN ESTA--
BLECIDO LOS COMITES MIXTOS DE CAPACITACION QUE SE ENCUEN-
TRAN INTEGRADOS POR REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES -~
(SINDICATO) Y DE LAS AUTORIDADES,

LOS COMITEX MIXTOS SON DE TRES TIPOS: NACIONAL MIXTO,
METROPOLITANOS Y ESTATALES, EL PRIMERO ESTA INTEGRADO -
COMO SE IND1CO ANTERIORMENTE, EL SEGUNDO £S POR CADA Di--
RECCION GENERAL DE LA SECRETARIA, Y EL OLTIMO ES POR LAS
DELEGACIONES ESTATALES DE LA SECRETAR{AY
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Programa de Capacitacién

'(

- 98

CADPYDE
1982

T R R EEEE————————..,

* Programa de capacitacion
escalafonaria

*Programa de capacitacion
secretarial

*Programa de capacitacién
técnica

*Programa de desarrollo de
funcionarios

» Sistema de ensefianza ablerta

aPrograma de formacién del -
servidor pablico

N

4

- plan de carrera escalafonaria

- capaciiacion por rama cscalafonaria v puestos
tipo

- capacitecion por comités mixing

= Progroma doinduecicn a la 5., P,

- fase de integracion institucional

- fase técnica (cursos secuenciales Y no secuancia
les

~ fase de desarrollo humano

N

F:mtroducci(‘)n a la Administracion Piblica
-~ técalcas especializadas

- planeacion y control

= desarrollo institucional y humano

« Administracién de programas.

{ema‘xllsis econdmico

odavno
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DEnTRo DEL ComiTé NacionaL Mixto DE CAPACITACION, ES-
TA EL DIRECTOR GENERAL DE ADMINISTRACION Y DESARROLLO DE -
PERSONAL, QUIEN DELEGA EN EL CENTRO DE CAPACITACION Y DE--

SARROLLO LA EJECUCION DE LOS LINEAMIENTOS ESTABLECIDOS EN
LA MATERIA,

LAS FUNCIONES DEL COMITE MIXTO APARTE DE SER EL ORGA
NO ENCARGADO DE LA PLANEACION, EJECUCION Y EVALUACION DE
LOS PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION DE LA SECRETAR{A,
TIENEN TAMBIEN LAS DE:

- DISENAR LAS NORMAS Y POL{TICAS QUE HAN DE GUIAR LA ELA-
BORACION DE LOS PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION,

- VINCULAR LA ELABORACION DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITA--
CIGN CON LAS NECESIDADES PROGRAMATICAS DE LA SECRETAR{A

- ELABORAR UN INFORME DE RESULTADOS OBTENIDOS POR LOS --
PROGRAMAS PUESTOS EN MARCHA,

CoN ESTO, SE APOYARIAN LOS COMITES AUN MAS CON EL -
PROGRAMA DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 1984-1988, aque
SERALA EL PROMOVER LA PARTICIACION DE LOS TRABAJADORES -~
EN LAS COMISIONES MIXTAS, PARA LA EJCUCION DE PROGRAMAS
DE CAPACITACION,

CoN LA PARTICIPACION DE ESTOS COMITES, SE PRETENDE
DAR LA OPORTUNIDAD DE HACER UNA CARRERA ADMINISTRATIVA
EN LA SECRETARfA, TENIENDO COMO APOYO AL SISTEMA ESCALA-
FONARIO FUNCIONAL E INTERCOMUNICADO! YA QUE, LOS CURSOS
FUERON ESTRUCTURADOS PARA CAPACITAR A TODO EL PERSONAL
EN LOS NIVELES ESCALAFONARIOS Y JERARQUICOS EXISTENTES,

PARA LA EJECUCION Y SEGUIMIENTO DE LOS PROGRAMAS,
SE ESTABLECIERON LOS LINEAMIENTOS SENALADOS EN EL PLAN
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GLoBAL DE DESARROLLO EN MATERIA DE CAPACITACION,

4,2, CAPACITACION ESCALAFONARIA

PARTIENDO DEL SUPUESTO DE QUE EL SISTEMA ESCALAFONA-
RIO ES EL MODELO A DESARROLLAR, ENCONTRAMOS QUE EL PERSO--
NAL DE BASE PUEDE SATISFACER SUS.NECESIDADES O EXPECTATI--
VAS RELACIONADAS A SU PUESTO (RESPONSABILIDAD, ASCENSOS, -
DESARROLLO Y VOCACION) COMO TRABAJADOR AL SERVICIO DEL ES-
TADO, PARA ELLO, ES NECESARIO QUE EXISTA COORDINACION EN
TRE SUS ACTIVIDADES CON LAS DE SU AREA 0 AMBITO DE ACCIGN
CON SU JEFE INMEDIATO PARA ESTRUCTURAR UN "PLAN INDIVIDUAL
DE CAPACITACION", EL CUAL TAMBIEN DEBERA ADAPTARSE AL ESCA
LAFON EXISTENTE EN LA SECRETARIA, AJUSTANDOSE DE ESTA FOR-
MA AL SERVICIO CIVIL DE CARRERA,

AL ELABORARSE EL PROGRAMA DE CAPACITACION PARA 1982,
SE HIZO UNA SERIE DE ANALISIS DE DISTINTOS DOCUMENTOS RE--
LACIONADOS A LAS CARACTER{STICAS DE LOS PUESTOS, DEL PER-
SONAL Y DE LA INSTITUCION PARA PODER DETERMINAR LAS NECES]
DADES DE CAPACITACION,  ESOS DOCUMENTOS SON LOS DE:

~ CATALOGO DE PUESTOS VIGENTES EN LA SECRETAR{A

- REQUISITOS DE PUESTOS ESCALAFONARIOS

- INVENTARIO DE RECURSOS HUMANQS ,

- DIAGNGSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACIGN CAPYDEZ COMI-
TES,

- DIAGNASTICO DE NECESIDADES REALIZADO A TRAVES DE LOS EN-
CUENTROS POR RAMA ESCALAFONARIA

- EXPERIENCIA OBTENIDA POR LOS INSTRUCTORES DE LOS PROGRA-
MAS DE CAPACITACION Y LAS NECESIDADES EXPRESADAS POR LOS
PARTICIPANTES
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OBSERVESE LA GAMA DE DOCUMENTOS UTILIZADOS PARA LA -
DETECCION DE NECESIDADES, LOS QUE PERMITE TENER UNA VISIEN

COMPLETA Y OBJETIVA DE LA PROBLEMATICA EXISTENTE EN RELA--
CI6N A LA CAPACITACION,

CONSIDERANDO ESTAS NECESIDADES, SE PLANEAN LOS CUR--
SOS A DESARROLLAR, DIVIDIENDOLOS EN DOS ASPECTOS, QUE SON
EL TECNICO Y EL HUMANO,

EL TECNICO ESTA INTEGRADO POR CONCEPTOS QUE TIENDEN-
A.CUBRIR LAS NECESIDADES EN EL TRABAJO, DE ACUERDO A FUN--
CIONES ESPECIFICAS PROPIAS DEL PUESTO,

EL HUMANO ESTA ORIENTADO A SATISFACER SUS EXPECTATI-
VAS EN SU CONTEXTO LABORAL,

LA INTEGRACION DE ESTOS ASPECTOS, FACILITA LA INS=-~
TRUCCCION Y EL APRENDIZAJE, CREANDO TAMBIEN UN AMBIENTE -~
AGRADABLE Y PROPICIO PARA LA CAPACIRACION,

Los OBJETIVOS ESTABLECIDOS PARA LOS DIFERENTES PRO--
GRAMAS DEL CENTRO SON AMPLIOS Y COMPLETOS PARA TODOS LOS -~
INTERESES Y NECESIDADES DEL PERSONAL Y DE LA" INSTITUCION -
ESTGS SON: '

LA FINALIDAD DEL PROGRAMA DE CAPACITACION ESCALAFONA
RIA;'ES SATISFACER LAS NECESIDADES DE FAPACITACION DEL PER
SONAL DE BASE, DE ACUERDO A LOS REQUERIMIENTOS DE LA ESTRUC
TURA ESCALAFONARIA EN BENEFICIO DE LA INSTITUCION DEL SER-
VIDOR PUBLICO Y ELEVAR LA EFICIENCIA EN EL DESARROLLO DE -

LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, AS{ COMO ACRECENTAR SU ACERVO
DE CONOCIMIENTOS,

EL PLAN DE CARRERA ESCALAFONARIA TIENE COMO OBJETIVO
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CAPACITAR AL TRABAJADOR DE ACUERDO AL PUESTO Y A LAS NECE-
SIDADES DE LA SECRETAR{A PARA PREPARARLO EN LOS DIFERENTES

TRABAJOS, AREAS ETC, Y DE ACUERDO A UN PLAN INDIVIDUAL DE
CAPACITACION,

DENTRO DE ESTE PLAN SE CONSIDERAN ASPECTOS TECNICOS
PARA DESARROLLAR LAS HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS OPERATI-
VOS, EN 17 PAQUETES DIDACTICOS, A CONTINUACION LOS MAS -~
SIGNIFICATIVOS:

INSTITUCIONAL

I

~ ADMINISTRATIVO
~ ESCALAFON ~ CONTABLE

~ COMUNICACION ~ PRESUPUESTAL

- PEDAGOG{A ~ ECONOMIA

- GRAFICA CREATIVA ~ MATEMATICAS

-~ ARCHIVO = INFORMATICA

- SECRETARIAL ‘

EN RELACION AL.ASPECTO PERSONAL, ENCONTRAMOS CURSOS
PARA LOS TRABAJADORES COMO GRUPOS DE TRABAJO, ENCONTRANDQ
SE ALOS SIGUIENTES!

- DESARROLLO HUMANO LABORAL
~- LABORATORIO DE RELACIONES HUMANAS
- OPTATIVO EN DESARROLLO HUMANO

PARA LA CAPACITACION POR RAMA ESCALAFONARIA Y PUES-
TO TIPQ, SE TIENE COMO OBJETIVO CAPACITAR AL PERSONAL DE-
BASE DE ACUERDO AL CATALOGO DE PUESTOS, PARA QUE DE ESTA

FORMA, SE SATISFAGAN LAS NECESIDADES DE CAPACITACION EN
SU SENTIDO AMPLIO,

‘ESTE TIPO DE PROGRAMA SE HA ESTRUCTURADO EN TRES --
FASES, A SABER:
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= ACTUALIZACION: SON CURSOS ESTABLECIDOS Y ORIENTADOS AL -
CATALOGO DE PUESTOS, Y LOS SISTEMAS DE --
TRABAJO DE LOS MISMOS, CON LO QUE SE PUE-

DE OBTENER UN DESARROLLO EXTRAINSTITUCIO-
NAL.

- APOYO A LA FUNCION: ES EL ESTABLECIMIENTO DE MATERIAS O
TEMAS QUE PERMITEN COMPLEMENTAR A LA CA-
PACITACION DE LA FASE ANTERIOR,

~ SUPERACION PERSONAL Y LABORAL: AQUf SE CONTEMPLAN ALTER
NATIVAS PARA LA SUPERACIéN Y DESARROLLO
PERSONAL DENTRO DE SU AMBITO DE TRABAJO.

DE ESTA FORMA, SE CUMPLEN EN SU TOTALIDAD LOS OBJE-
TIVOS DEL PROGRAMA,

EL OBJETIVO GENERAL DE LA CAPACITACION POR COMITES
MIXTOS, SE TIENE COMO APOYAR A LOS COMITES METROPOLITANOS
Y ESTATALES PARA EL CUMPLIMIENTO DE SUS FUNCIONES EN EL
AREA DE CAPACITACION, COMO OBJETIVO ESPECIFICO ESTA EL -
COORDINAR LA OPERACION DE LOS PROGRAMAS, Y ASESORAR A --
LOS COMITES EN LA PLANEACION, EJECUCION, SEGUIMIENTO Y -
EVALUACION DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION,

ESTE TIPO DE PROGRAMA SIRVE COMO APOYO Y SOPORTE -
DE LOS COMITES, PARA QUE DE ESTA FORMA FUNCIONE CORRECTA
MENTE Y EXISTA LA DEBIDA VIGILANCIA EN IMPARTIR LA CAPA-
CITACION,

POR OTRO LADO, EL PROGRAMA DE INDUCCION TIENE COMO
OBJETIVO PROPORCIONAR LA INFORMACIGN BASICA, RELACIONADA
A PROGRAMACION Y PRESUPUESTO, Y SU CONTEXTO DENTRO DE LA
ADMINISTRACION PUBLICA, PERMITIENDO AS{ IDENTIFICAR AL -
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NUEVO TRABAJADOR CON EL MEDIO LABORAL DONDE SE DESARRQ-
LLARA Y CON LA INSTITUCION FACTOR IMPORTANTE PARA EL CORREC
TO DESEMPENO DE SUS LABORES,

PARA LA CAPACITACION SECRETARIAL, SE HAN ESTRUCTURA-
DO CURSOS ESPECIALES, DEBIDO A QUE ES PERSONAL DE APOYO EN
LAS ACTIVIDADES COTIDIANAS, EL OBJETIVO ES PROPORCIONAR LA
INFORMACION Y LOS CONOCIMIENTOS NECESARIOS PARA QUE PUEDAN
REALIZAR EFICIENTEMENTE SUS FUNCIONES, AST COMO PARA OCU--
PAR PUESTOS SUPERIORES,

ESTOS PROGRAMAS, SE DIVIDEN ENTRES FASES QUE SON DE
INTEGRACION INSTITUCIONAL, TECNICA Y DESARROLLO HUMANOD,

4,3, CAPACITACION TECNICA

o - et v S G S o St S e o T e o 0 O

EL PROGRAMA DE CAPACITACION TECNIcA (MANDOS MEDIOS)-
SE HA ESTRUCTURADO DE ACUERDO A LAS NECESIDADES NO SOLO AC
TUALES SINO TAMBIEN CON BASE A LAS DE ANOS ANTERIORES, SU
OBJETIVO ES PROPGRCIONAR LOS CONOCIMIENTOS NECESARIOS PARA
UN DESARROLLO ADECUADO DEL PUESTO QUE OCUPAN EN LA SECRE--
TAR{A,

EL PROGRAMA SE ENCUENTRA DIVIDIDO EN CINCO PAQUETES
DIDACTICOS, A SABER:(VEASE CUADRO /)

~ INTRODUCCIAN A LA ADMINISTRACION PUBLICA
TECNICAS ESPECIALIZADAS

PLANEACION Y CONTROL

DESARROLLO INSTITUCIONAL Y HUMANO
ANALISIS ECONOMICO,

]

i
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r Capacitacién Técnica

'
{1
w

1

tracidn Piblica
» Técnicas especializadas

’

* Planeaci6n y Control

*Desarrollo Institucional y -
Humano

*Anélisis Econ6mico

\

s Introduccion a la Adminis-- ,

e ——

r~ proceso admin istrativo

- administracién piblica

- administracién por objetivoe

- andlisis y desarrollo de sistemas
- presupuesto por programas

N

- se establecen de acuerdo a la Direccién y a los
L programas sustantives de la institucién
/

- técnicas de supervisidn

- toma de decisiones

- dlagnostico administrativo
- control de gestitn

- sistemas de computo

- téenica del camino critico
AN

- administracion de personal

- formacién de funcionarios medios
- formacion de instructores
~desarrollo organizacional

{ integracion de equipos de  trabajo

e

= Macro y microecondmia

- teorfa del desarrollo econémico
-estrucdtura econdmica de México
- politica econdmica

N

1 0Mavnn



LOS CURSOS SE IMPARTEN EN FORMA INTERCALADA,

EN CUANTO AL PROGRAMA DE DESARROLLO PARA FUNCIONA--
R10S, FUE ELABORADO CONSIDERANDO QUE ES EL PERSONAL QUE -
CONTROLA Y DIRIGE EL FUNCIONAMIENTO DE LOS RECURSOS HUMA-
NOS, PARA PODER ALCANZAR LAS METAS U OBJETIVOS PROGRAMATL
COS, AS{ COMO RENOVAR Y ACTUALIZAR SUS CONOCIMIENTOS DE -
ACUERDO A SU FUNCIGN ASIGNADA,

SU OBJETIVO CONSISTE EN OFRECER AL PERSONAL DIRECT]
VO DE LA SECRETARfA LA INFORMACION QUE LE PERMITA MANEJAR
EN LOS CAMPOS DE APLICACION LA TECNOLOGIA QUE CONOCE,

POR OTRO LADO, SE HA ESTABLECIDO EL SISTEMA DE ENSE

NANZA ABIERTA A NIVEL SECUNDARIA Y PREPARATORIA PARA LOS
TRABAJADORES,

LLAS VENTAJAS QUE PRESENTA EL SISTEMA, SON LAS DE --
DESPERTAR EL INTERES Y RITMO INDIVIDUAL DE APRENDIZAJE, -
NO SE ESTABLECEN L{MITES DE EDAD, Y PERMITE OBTENER UNA -
FORMACION SISTEMATICA Y PERMANENTE,

EL PROGRAMA PARA FORMAR AL SERVIDOR PUBLICO, SE BA-
SA EN QUE EL EMPLEADO, CUALQUIERA QUE SEA SU TRABAJO, DE-~
BE TENER UNA FORMACION M{NIMA SOBRE TODO AHORA QUE SE PRE
TENDE ESTABLECER EL SERVICIO CIVIL DE CARRERA, EL CUAL -
FUNGIRA COMO PERFIL DE LA FUTURA ADMINISTRACION PUBLICA Y
DE SUS TRABAJADORES; YA QUE COMO SENALABA EL EXSECRETARIO
DE ESA INSTITUCION, QUE EL "SISTEMA DE CAPACITACION DEBE
TENER TAMBIEN COMD OBJETIVO EL ENRIQUECIMIENTO DOCTRINAL
€ IDEOLGGICO DE LOS SERVIDORES AL SERVICIO DEL ESTADO: ~--
CREO QUE DEBEMOS PREOCUPARNOS POR INTRODUCIR A TODOS LOS
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LOS NIVELES DE NUESTRO SISTEMA DE CAPACITACION, LA TRANS-
MISION DE CONOCIMIENTOS O IDEAS QUE DEBEN FORMAR PARTE DE

LA FORMACION IDEOLGGICA DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO -
DEL ESTADO" %

Es Asf, COMO EL OBJETIVO DE ESTE CURSO ES CREAR Y -
ENRIQUECER EL SENTIDO DE IDENTIDAD Y CONCIENCIA NACIONAL
QUE TIENE EL TRABAJADOR, DONDE SE MANIFIESTE EN LA EFICI-

ENCIA DE LA‘EJECUCION Y RESPONSABILIDAD DE L AS FUNCIONES
QUE REALIZA,

EL CURSO SE INTEGRA, EN CUATRO MODULOS A SABER! SE-
SIONES AUDIVISUALES, PROBLEMAS ECONOMICOS Y SOCIALES DE -
Méx1co, HISTORIA DE MEX1CO, Y EL DE INTEGRACION FAMILIAR
(véAsE cuaDRro 8)

LA ADMINISTRACION DE PROGRAMAS, SE REFIERE A LOS -
TRABAJADORES DE CAPYDE, EN"TODAS LAS ETAPAS DEL PROCESO
PRODUCTIVO, DESDE SU. PRINCIPIO HASTA EL FINAL: ESTO ES,
CON EL OBJETO DE PROPORCIONAR UN EFICIENTE SERVICIO A LOS
PARTICIPANTES ACERCA DE LOS CURSOS, Y MEDIANTE LAS ETA--
PAS DE DAR EL CONCENTRADO DE CURSOS, LA DIFUSION, Y LA -

FORMA DE REGISTRO DE TODOS LOS PROGRAMAS QUE SE IMPARTEN
EN EL CENTRO.

DE TODOS LOS PROGRAMAS YA MENCIONADOS, HAY QUE HA-
CER ENFASIS EN DOS ASPECTOS ESENCIALES, EL PRIMERO QUE -
SE REFIEREN A TODO EL PERSONAL DE LA INSTITUCION, SIN IH
PORTAR SU TIEMPO DE TRABAJAR Y SU JERARQUIA 'O UBICACION
EN LOS NIVELES:! Y EL SEGUNDO, ES QUE SON PROGRAMAS PERMA
NENTES, ES DECIR SON IMPARTIDOS DURANTE TODO EL ARNO,

- o e o s O Sy 2 0

A Micuer pe LA Mabrip H,
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Formacién del -
Servidor Piblico

Sesiones Audiovisuales

Curso sobre Problemas
Econdmicos y Sociales
de México :

Cursos sobre Historia
de México :

lntegracion Familiar

’

- Nivel Técnico

- Nivel Divulgacién General

/

- Vision General de la Historia de México
- El México Prehispanico

- El México Moderno
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EN CUANTO A LA PLANEACIGN DE LOS MISMOS, PODEMOS OB-
SERVAR QUE EL CENTRO CUENTA CON BASTANTES Y EXCELENTES INS
TALACIONES, MUY APROPIADAS PARA LA IMPARTICION DE LA CAPA
CITACION: Y EN RELACION A LAS TECNICAS Y MATERIALES DIDAC
TICOS, PODEMOS INDICAR QUE ESTUVIERON ACORDES A' LAS CARAC-
TERISTICAS Y CONTENIDOS DE LOS PROGRAMAS, COMO PUEDEN SER
LOS CASOS DE LAS SESIONES AUDIOVISUALES Y LA TECNICA EXPO-
SITIVA DENTRO DEL PROBRAMA DE FORMACION DEL SERVIDOR PUBLJ
CO, CON LO QUE SE OBTUVIERON RESULTADOS POSITIVOS,

AST MISMO, EN LOS MODULOS DE IMPARTICION DE LA CAPA-
CITACION SECRETARIAL, SE PUDO DETERMINAR QUE LA SENSIBILI-
ZACION Y APTITUDES TOMADAS POR ESTE PERSONAL., AUNADAS A LA
CORRECTA Y OPORTUNA UTILIZACION DE LAS TECNICAS DEMOSTRA--
TIVAS Y DE ESTUDIOS DE CASOQS,

LOS MATERIALES DIDACTICOS SON OTRA PARTE IMPORTANTE
EN LA CAPACITACION Y MAS EN ESTE CASO, YA QUE PERMITIO EL
USO DE HERRAMIENTAS Y TECNOLOGIA EXISTENTE EN EL AMBITO IN
TERNO DE LA INSTITUCION, FAMILIARIZANDOSE DE ESTA FORMA --
CON SUS INSTRUMENTOS DE TRABAJO,

LA EVALUACION QUE SE REALIZA EN EL CENTRO, ESTA EN -
FUNCION DE TRES OBJETIVOS QUE SON DE CONOCIMIENTOS, DEL -=
EVENTO, Y DE LAS ACTITUDES, ' o

PARA LOS CONOCIMIENTOS, SE TOMA COMO BASE EL MATERIAL
DIDACTICO PARA DESPUES PRACTICAR UN CUESTIONARIO A LOS PAR-
TICIPANTES ANTES Y DESPUES DEL CURSO, LO QUE PERMITIRA CO--
NOCER EL GRADO DE APRENDIZAJE, NO SOLO EN FORMA INDIVIDUAL
SINO TAMBIEN EN SU FORMA GENERAL,

EN RELACION AL EVENTO, SE CUESTIONA A LOS PARTICIPAN-
TES ACERCA DEL DESARROLLO DEL CURSO; ESTO ES, QUE EXTERNEN
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SU OPINION ACERCA DEL CONTENIDO DEL PROGRAMA, DE LA EXPOSI-
CION DEL CURSO, DE LOS APOYOS DIDACTICOS UTILIZADOS, Y DE
SU ORGANIZACION CON LA FINALIDAD DE SABER O DETERMINAR S1

HUBO ALGUN ELEMENTO QUE OBSTACULIZARA EL PROCESO DE LA CA-
PACITACION,

PARA LAS ACTITUDES, EL INSTRUCTOR ES EL ENCARGADO DE
EVALUAR A LOS PARTICIPANTES DE ACUERDO AL INTERES QUE MOS-
TRG CADA UNO DE LOS PARTICIPANTES DURANTE EL CURSO.

ESTAS TRES FORMAS DE EVALUACIGN SON BUENAS PARA DE--
TECTAR EN UN MOMENTO DADO S HAY DESVIACION EN EL CURSQ, O
SINC SE ESTAN CUMPLIENDO LOS OBJETIVOS PLANTEADQS, O SI --
EXISTEN DEFICIENCIAS EN LOS RECURSOS EXISTENTES, HasTa -
AHORA, LOS RESULTADOS OBTENIDOS HAN SIDO BUENOS DE LOS DI-
FERENTES CURSOS QUE SE HAN IMPARTIDO, PERO PUEDEN SER MEJQ
RES EN CUANTO A LA EVALUACION, YA QUE DE ESTA FORMA SE ES-
TARA RETROALIMENTANDO AL SISTEMA,

UNA DE ESTAS FORMAS, ES LA DE EVALUAR DURANTE EL CUR
SO AL PROCESO DE LA INSTRUCCION Y DE LOS PARTICIPANTES., PA
RA CORREGIR POSIBLES ANOMALIAS A TIEMPO, OTRA SERfA, LA DE
CONSTATAR EL GRADO DE CONGRUENCIA ENTRE LA TECNICA DIDACT]
CA, LOS MATERIALES Y EL CONTENIDO DEL PROGRAMA, YA QUE SE
PUEDE DAR EL CASO DE QUE NO CORRESPONDA LA UNA CON LA OTRA,

EVITANDOSE ASf EL MAL APROVECHAMIENTO DEL TIEMPO Y DE LOS
RECURSOS”

EN sinTESfs, PODEMOS SENALAR DE TODO LO ANTERIOR QUE
EL. PROCEDIMIENTO QUE SE UTILIZA PARA IMPARTIR Y PROGRAMAR
LA CAPACITACION ES EL ADECUADO, POR QUE SE APEGA A VARIA--
BLES Y DATOS REALES EN DIFERENTES TIEMPOS, LOS CUALES AL -
MOMENTO DE REPORTAR SON DE FACIL INTERPRETACION.
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CONCLUSTONES

- . o o
-

-

De ToDO LO ANTERIOR PODEMQS DEDUCIR QUE:

En Los OLTIMOS ARGS SE HAN ELABORADO PLANES Y PROGRA-
MAS DE CAPACITACION SIN APEGARSE A LA REALIDAD Y OBJETIVOS
ESPECIFICOS DE LA ADMINISTRACION PUBLICA,

LA DISPARIDAD EXISTENTE PARA IMPARTIR LA CAPACITACION
HA RESTADO EFICIENCIA A LOS PROGRAMAS EN EL SECTOR PUBLICO

LA PRESENTE METODOLOGIA PRETENDE FACILITAR A LOS RES-
PONSABLES DEL 'AREA DE CAPACITACION, EL ABORDAR Y BUSCAR
SOLUCIONES LOGGICAS A LOS PROBLEMAS Y OBSTACULOS QUE SE PRE
SENTEN AL MOMENTO DE REALIZAR LA IDENTIFICACION, SELECCIGN
Y APLICACION DE LAS ALTERNATIVAS DE SOLUCION, SEGUN SEA EL
caso,  As{ TAMBIEN SERVIRA DE INSTRUMENTO DE APOYO PARA
CUMPLIR EN FORMA EFICAZ Y DINAMICA LOS PLANES Y PROGRAMAS
QUE SE HAN ELABORADO EN LA ADMINISTRACION POBLICA, YA QUE
DE LA FORMA Y RAPIDEZ CON QUE SEAN TRATADOS Y RESUELTOS, SE
IRA ALCANZANDO UN GRADO DE ESPECIALIZACION EN EL PERSONAL,

LA METODOLOGfA ES BASTANTE FLEXIBLE PARA LAS CARACTE-~
RSTICAS Y NECESIDADES DE LA DEPENDENCIA QUE“SE TRATA, PER-
MITIENDO CON ELLO HACER UN USO RACIONAL DE LOS DIFERENTES
RECURSOS QUE SE DESTINAN A LA CAPACITACION! Y EVITANDO POR
ENDE, EL DESPERDICIO DE LOS MISMOS EN PROGRAMAS INADECUADOS

O NO FUNCIONALES,

Se REQUIERE EL ESTABLECER POLITICAS QUE TIENDAN A UNI-
FICAR CRITERIOS, METODOS Y PROCEDIMIENTOS PARA LA EVALUA--
CIGN, ADEMAS NO EXISTE LA DEBIDA ORIENTACION PARA DETERMI-
NAR EL OBJETO Y EFECTO DE LOS PROGRAMAS ESTRUCTURADOS,
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LA METODOLOGIA Y EL PROGRAMA ANALIZADO BUSCAN RES
PONDER A LAS CRECIENTES EXIGENCIAS Y RESPONSABIL.IDADES
DE LOS TRABAJADORES Y DE LA INSTITUCION, ATENDIENDO A
LOS DIVERSOS PERFILES QUE SE CONTEMPLEN EN EL SERVICIO
CIVIL, EN VIRTUD DE QUE UNA CARRERA PRESUPONE AUMENTAR
LOS CONOCIMIENTOS Y MEJORAR LAS HABILIDADES DEL PERSO-
NAL PARA ASCENDER DE ACUERDO AL ESCALAFON,

LA INFORMACION CON LA QUE SE ELABORO EL PROGRAMA
DE CAPACITACION ES BASTANTE AMPLIA, YA QUE SE UTILIZA-
RON DIFERENTES ELEMENTOS TANTO PARA LA DETECCION DE NE
CESIDADES, COMO PARA LA ELABORACION DE LOS CURSOS.

EL SUBSISTEMA DE CAPACITACION DEBE CONSIDERARSE ~
COMO PUNTO FUNDAMENTAL EN CUALQUIER ORGANIZACION, AL -
PERMITIR EL ACCESQ A LOS CARGOS DE UNA CATEGORIA INME-
DIATA ANTERIOR, SIEMPRE Y CUANDO HAYAN SATISFECHO LOS

REQUISITOS DE CAPACITACION, DE AQUI LA IMPORTANCIA DE
LA MISMA,

Como CABACTERiSTICA SOBRESALIENTE DEL PROGRAMA DE
CAPACITACION, SE PUEDE OBSERVAR QUE TODOS LOS CURSOS
SON IMPARTIDOS CON CARACTER PERMANENTE,

LA DIVERSIDAD E INTERRELACION QUE GUARDA EL PRO~-
GRAMA ES EL PRINCIPAL ELEMENTO DE QUE SE RESPONDA OB-
JETIVAMENTE A LAS EXPECTATIVAS DE LOS TRABAJADORES.

LA REPRESENTATIVIDAD, IMPORTANCIA Y RESPONSABILI-
DAD DE LOS PROGRAMAS PUEDEN FUNCIONAR COMO MODELO O =-
PREAMBULO PARA EL SERVICIO CIVIL DE CARRERA, ATENDIEN-
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DO AL ASPECTO DE CAPACITACION DENTRO DE LA ADMINISTRACION
PUBLICA; YA QUE, SE ATIENDEN LOS ASPECTOS TECNICOS RELA~-
CIONADOS AL TRABAJO Y LOS HUMANOS, LO CUAL REDUNDARA EN

EL MEJORAMIENTO DEL TRABAJADOR DENTRO Y FUERA DE SU CENTRO
DE TRABAJO,

AL ESTABLECERSE EL SERVICIO CIVIL DE CARRERA EN EL -
SECTOR PUBL1CO, SE PRESUPONE QUE DEBE EXISTIR UNA ESCUELA
DE CAPACITACION Y FORMACION PARA LOS TRABAJADORES, EN DON
DESE CONCENTREN LAS TECNICAS, METODOS, PROCEDIMIENTOS, --
INSTALACIONES Y RECURSOS PARA LA CAPACITACION, CON EL OB-
JETO DE PEFECCIONAR AL EMPLEADO DURANTE SU VIDA LABORAL.

CoN ESTO, SE INCORPORA A TODO EL PERSONAL AL CONTEX~
TO DE LA CAPACITACION Y DE LA ADMINISTRACION,

Que DE ACUERDO A LOS CAMBIOS QUE SE DAN EN LA ADMI~-
NISTRACIGN PGBLICA, ES NECESARIO ORGANIZAR A LA CAPACITA-
CION A LOS PLANES, PROGRAMAS, PERSONAL Y RECURSOS EXISTEN
TES DENTRO DEL MARCO DE AUSTERIDAD,

ESTA CAPACITACION TAMBIEN BENEFICIARA A LA PLANEA--~
CION QUE SE ESTA LLEVANDO A CABO EN EL SECTOR PUBLICO, LO
QUE PERMITIRA A LOS TRABAJADORES QUE PUEDAN REALIZAR SU
FUNCION EN EL MOMENTO, LUGAR Y FINALIDAD PRECISA, POR QUE
SOLO DE ESTA FORMA CONOCERAN sus LIMITES DE ACCION, RES--
PONSABILIDAD Y TRABAJO, ATENDIENDO SIEMPRE A LOS LINEAMI=
ENTOS Y OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION,  ADEMAS, LA PLANEA
CION PERMITIRA CONTAR CON LOS RECURSOS SUFICIENTES Y ADE-
CUADOS, CREANDO AS{ UNA ESTRUCTURA QUE GENERE UN SISTEMA
DE CAPACITACION QUE CUBRA LAS NECESIDADES DE LA MISMA,
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LAS INTERACCIONES FUTURAS EN EL CAMPO DE LA CAPACI-
TACION SERAN MAS DIRECTAS, APARECIENDO PRINCIPALMENTE EN
LA NATURALEZA DE |LAS ACCIONES QUE SE TOMEN! EL ESQUEMA -
YA SENALADO A LO LARGO DEL PRESENTE TRABAJO APOYA TODQ
MECANISMO QUE SEA AFIN A LA CAPACITACION PARA DESARROLLAR
EL POTENCIAL HUMANO, ADEMAS DE HACERLO COMPATIBLE CON LA
EFICIENCIA DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO, Y
DE LA ADMINISTRACION PUBLICA EN SU CONJUNTO,
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