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OBJETIVO GENERAL

Dar a conocer los aspectos normativos y las herramientas tedricas, metodelégicas y practicas con la
elaboracién de un manual o guia metodolégica, apoyado en las asesorias que proporciona el personal
técnico-operativo de la Unidad Departamental de Programacién de la Capacitacion a los Responsables de
Capacitacion de las Dependencias, Unidades Administrativas y Organos Descencentrados del sector GDF,
en el periodo de mayo a julio de 1998 para evitar el numero de errores e incongruencias en la integracion del

Programa Anual de Capacitacién {PAC) 1999,

Establecer un programa de trabajo y asesorias gue permitan orenfar a fos Responsables de
Capacitacién de las Dependencias, Unidades Administrativas y Grganos Desconcentrados del sector GDF,
en [a toma de decisiones normativas y metodoldgicas en materia de capacitacién emitidas por la Direccion de
Capacitacion, en el periodo de mayo y julio de 1998, que agilice cumphir en tismpo y forma con la entrega del

Pregrama Anual de Capacitacion (PAC) 1998.
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£l modelo de investigacion que se utiizara en este estudio, es el propuesto por Ackoff donde hace enfagis en

Io siguiente’

1 Planteamiento (mediante € diagndstico y conocimiento del problema).

2 Levantamienta de datos {buscar los antecedentes de la problematica)

3 Elaboracion de datos (identificando de los componentes basicos del problema).

4 Andbsis de resuitados (evaluar el comportamiento del problema)

5 Identficacion de las variables controlables y las variables no controlables.

6 Conocer las restricciones a las gue se enfrenta la solucién del problema.

7. Estabiecimiento y evaluzcion de las alternativas y estrategias de solucion {evaluar su viabilidad y
factibitidad en el corio, mediano y largo plazo).

Del modelo de invesiigacion cxplicado anteriormente surge la inquietud de definir el método que se ullizara

para abordar el preblema y buscar solucicnes posibles, este método se ubica en el nivel explicativo del

problema y la cperativizacisn de las vanables para poder plantear las alternativas de solucion.

£l método que sa aplicara e3 el propuesto por Antonio Damilano y se refiere a la “Meotodologia Resolutiva”
que se aplicara durante el desarrollo de este estudio, para identificar la viabilidad y factibilidad de aplicacion
de las alternativas y estrategies de solucion que permitan tomar decisiones que transformen ia probiematica

actual a un contaxto de mejora continua y adaptabilidad al cambio.

Complamentando o antencr £ identificar 3 modelos de investigacion debe integrarse con lo siguiente:

A) Ackoff considera que la investigacién debe integrarse con’

&) Presentacion del problema identificando que esta limitado por restricciones que determinan las vanables
controlables, e incontrolables.

b) Cual es la importancia del problema considerando criterios de:

1 - Ambito de oportunidad.

2.- Si esta relacionado con una problematica practica

3.- Si se pueden crear instrumentos de observacion para el analisis de datos.

c) Proporcionar posibiidades de exploracion amplia con técnicas conocidas.
Anronie Pefa Sofis
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Memoria de Desempefio Frofesional: "Guia Metodologica para Administradores de la Capacitacion”
d) Definir el marco tedrico-conceptual.

e) Recoleccién de datos para el desarrollo de los apartados en la investigacién

f) Andlisis de la mvestigacién.

g} Interpretacién de resultados.

hy Publicacién de resultados.

La aportacion de este modelo permite identificar desde un inicio de este estudio cual variable es conirolable y
cual no, una vez que se identifique y conozca la problematica existente mediante el diagnéstico, la
delimitacién del problema y la fijacién del objetivo general de esta memoria, para asi determinar el desarrollo

de la investigacion.

B) Un segundo modelo se refiere a que la investigacion se estructura de la siguiente manera.
a) Diagrama inicial del proceso de investigacion.

b} Marco tedrico.

¢) Ambito del objetivo

d} Desarrollo del medelo conceptual.

e} Disefio de la investigacion con las siguientes caracieristicas:

1 - Determinando e! fendmeno soctal concreto, es decir, los resultados de 1a investigacion.

2.- Considerando una fase empinca de caracter interpretativo y explicativo.

Este modelo de investigacion permite visualizar la aplicacion de una Metodologia Resolutiva propuesta por
Antonio Damilano, para explicar de manera concreta como se van a presentar fos problemas en este
estudio para analizar su posible solucidn en los tres espacios de tiempo, sus alternativas y estrategias de
solucien verificando su viabilldad y factibilidad en su aphcacidn real, en esta memora se mencionara en el

desglose del capitule My IV.

Antonic Peiia Solis
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C} El tercer modelo de invesﬁgacib-n se compone de los siguientes pasos:

a) Considerar la naturateza del fendmeno en si mismo.

b) Naturaleza del problema de la investiga.cion.

c) Identificar i ndrmero similar de casos (estudio de cardcter comparativo).

d) Ubicar el contexto socio-temporal considerando el entomno interno y externo.

&) Determunar el espacio temporal para encontrar ef nivel de oportunidad y de no oportunidad que se puede
lograr.

f) Obtener fuentes de investigacion.

g} Verificar la magnitud de control de informacion.

h) Utilizar técnicas para obtener datos.

1) Cuantificar y cualificar ias variables en la investigacion.

j) Manejo de resultados.

k) Formulacion de alternativas.

i} Evaiuacion de alternativas.

ll) Proponer politicas.

Finalmente se deduce que la memoria denominada Guia Mefodolégica para Administradores de Ia
Capacitaciton, se aplicard el manejo de conceptos, variables, componentes, restricciones, altemativas y
estrategias de solucion a corto, mediano y largo plazo que permita concretar 2 propuesta de politicas que
sean factibles y viables en la aplicacién practica de este estudio utilizando la aportacion de Johnson para

definir politicas que se explicaran en las conclusiones de este estudio.

Antonio Peffa Solis
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DIAGNOSTICO

Haciendo referencia a fa experiencia profesional y laboral adquiida en la Direccién General de
Adminisvacion y Desarrofio de Personal de! GDF, ubicado fisicamente en la Direccién de Capacitacién en la
Unidad Departamentat de Programacion de la Capacitacion ingresando a laborar en el afio de 1993 observe
gue el desarrollo en la Unidad Departamental, referente a la programacion de los cursos de los Programas
Anuztes de Cursos Abiertos y la integracidn de los Programas Anuales del sector DDF, se caracterizé por
desarrollar actividades de integracion de informacién de manera centralizada.

La Normatividad en Materia de Administracion de Recursos, emitida anualmente por la Oficialia
Mayor del DDF actualmente GDF, determina que forma se desarrolla el Proceso de Capacitacion en sus
etapas de: (diagndstico, programacion, operacién y evaluacién de la capacitacién en tres vertientes
{genérica, especifica y direccion) y los subsistemas (Dependencias, Unidades Administrativas y
Organos Desconcentrados).

En la Unidad Departamental de Programacién de la Capacitacion se lleva a cabo la segunda
etapa del proceso, es decir, la Programacion de la Capacitacién.

Durante el periodo de 1993-1994, se observaron problemas de coordinacion y colaboracion y el
personal {écnico-operativo tuvo un efecto negativo, es decir, enfregaba el Programa Anual de Capacitacion
{PAC} de las Dependencias, Unidades Administrativas y Organcs Desconcentrados, con resultados
voluminosos, extemporaneos y con errores, ademds existia una total incongruencia entre el estudio
de la Deteccion de Necesidades de Capacitacién DNC y el PAC.

Ctro aspecto muy importante que en esta segunda etapa se reflejaba era la falta de imparticion de
asesorias, donde se manejaran las herramientas tedrico, metodolégicas y précticas y 1a faita de manegjo e
interpretacion de los aspectos normativos por parte del personal técnico-operativp, No existia una disposicion
de trabajo y responsabilidad en la Unidad Departamentai, asi que e aspecto normative no se cumplia y se
enfocaba practicamente en lo operativo, también los Responsables de Capacitacion de las Unidades
Administrativas tenian la idea equivocada de que la Unidad Departamental de Programacion de Ia
Capacitacién elaboraria su programa, y esta actitud y falta de toma de decisiones se aceptaba
constantemente en la Direccion de Capacitacién, creando un circulo vicioso, que era un problema
grave porgue no se cumplia con la integracion en tiempo y forma del Programa Anual de Capacitacion del
DDF.

Antonio PeRa Solis
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En 1995 practicamente se le da un giro a la capacitacion, debido a que se empieza a establecer una

diferencracion entre la capacitacion técnico operativo (genérica y especifica) v de mandos medios y
superiores (directiva), se comienza a iniciar fa desconcentracidn real de la capacitacion y también e
establecimiento operacional de los Subcomités Mixtos de Capacitacion, para llevar a cabo el proceso y
validacion de las acciones del PAC. Nuevamente surge ef problema de incongruencia debido a la falta de
seredad por parte de la Unidad Departamental de Asistencia Técnica quien vuelve a entregar resultados
erronecs y extemporaneos, lo que significt retrasos y retrabajos por parie de la Unidad Departamental de
Programacién de la Capacitacion, quién se dio a la tarea de volver a asesorar a los nuevos responsables de
capacitacion y Jefes de unidad departamental de las Dependencias, Unidades Administrativas y Organos
Desconcentrados, con resultados poco satisfactorios, debido a que los programas anuales seguian
presentando errores, lo que dificultaba la integracion de la informacién para congluir y entregar & Programa
Sectorial del DDF a las instancias Normativas.

A partir del afio de 1996 la desconcentracion se sustenia en el hecho de que cada unidad
administrativa conoce su problematica y sus requerimientos. Mediante el “Acuerdo de Desconcentracion de
la Capacitacién” publicado el 26 de enero de 1996, se delegaron las funciones de capacitacion al personal
técnico-operativo a cada Dependencia, Unidad Administrativa y Organo Desconcentrado del GDF: con esto
se busca que los Subcomités Midtos de Capacitacion, que son Jos responsables de administrar el proceso,
cuenten con los elementos que les permitan planear y desarrollar sus actividades, que cumplan con los
requerimientos institucionales, para ello, se les proporcionan los criterios y [lineamientos normativos,
incorporando tecnologia y procedimientos que les ayuden a procesar su informacién, gue garantice ia
precision de los resultados en la integracién del Programa Anual de Capacitacion.

No obstante lo sefialado en el parrafo an.terior. el Sistema de Capacitacion del GDF define el marco
en gue las Dependencias, Unidades Administrativas v Organos Desconcentrados operaran las etapas del
proceso de capacitacion, con fundamento en el Plan Nacional de Desarrollo 1985-2000, el Programa de
Modernizacién de la Administracién Pablica 1995-2000 v en el Reglamento Interior de la Administracién
Pablica del Distrito Federal en su articulo 66, fraccion IX gue frata de la facuitad de administracion de dicho
sistema por parte de Ia Direccidn General de Administracion y Desarrollo de Personal y en fa Ley General de
Educacion.

Por ofro fado, la Vertiente de Desconcentracion, funciona a través de fos Subcomités Mixtos de
Capacitacion, es por ello, que las Dependencias, Unidades Administrativas y Organos Desconcentrados
deben observar las dispasiciones de esta normatividad y aquellas emitidas por la Direccién de Capacitacion
de la Direccién General de Administracion y Desarrollo de Personal en su caracter de instancia normativa.

Antonio Pefia Solis
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Et cbjeto de esia Memoria de Desempeno Profesional es estudiar la etapa de Programacién de la

Capacitacion que se sustenta en la programacion de acciones de capacitacion, a efecto de definir las metas
de los cursos que han de llevarse a cabo, elaborar objetivos y contenidos tematicos, establecer perodicidad y
seriacion de 1os cursos, prever recursos presupuestales suficientes y preparar el proceso de contratacidn de
proveedores de servicios de capacitacién, (el programa debe considerar las priondades institucionales sobre
la situacién cualitativa de los recursos humanos, es por ello, que las Unidades Administrativas entregaran el
formato PROCAP, es decir, su Programa Anual de Capacitacién validado por el Subcomité Mixto de
Capacitacion durante fa segunda gquincena de julio, también deben reportar a la Direccion de Capacitacién el
monto presupuestal asignado por la Direccién General de Programacién y Presupuesto (DGPP) en la partida
3302 mediante el mismo formato. La presupuestacion de las acciones de capacitacion genérica y especifica
es responsabilidad de as Dependencias, Unidades Administrativas y Organos Desconcentrados y también
deben contemplar un monto destinado para la participacién en eventos organizados por otras instituciones
{diplomados, talleres, cursos especializados etc.), para su personal.

Finalmente los Programas Anuales de Capacitacion, deben propiciar el desarrolio de conocirmientos,
hebilidades, destrezas y actitudes de los frabajadores para mejorar el desempefio en su puesto y daben
generar una cultura de productividad, calidad y excelencia en la prestacion de los servicios a la ciudadania

Mediante [a propuesta de la Guia Metodoldgica para Administradores de Ja Capacitacién en Iz etapa
de Programacién se busca que los Responsables de Capacitacion, mediante una adecuada interpretacion
del esguema normativo gue regula la capacitacién se responsabilice y consideren esta oportunidad para
obtener un avance con calidad y productividad en beneficio de su Unidad Adminstrativa, mediante una
actitud de servicio.

Antonio Fefia Solis
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DELIMITACION DEL PROBLEMA

E! desconocimiento de los aspectos normatives, emitidos por la Ofictalia Mayor det GDF, v de los
ineamientos establecidos por la Direccién de Capacitacién, en relacién con el proceso de Programacion y la
integracion det Programa Anual de Capachiacion (FAC), por parte del personal técnico-operativo de (a Unidad
Departamental de Programacion de la Capacitacién, para el manejo adecuado de las asesorias y también de
los Responsables de Capacitacion det sector GDF, para la toma de decisiones en materia de capacitacion,

contribuye al retraso de la integracion correcta de informacion ¥ 1a entrega en tiempo y forma del PAC 1999

El retraso en la entrega de resultados para la integracion del Programa Anual de Capacitacion {PAC)
1999, por parte de las Dependencias, Unidades Administrativas y Organos Desconcentrados del sector GDF,
a la Direccion de Capacitacion, se debe al manejo inadecuado de los aspectos normativos, y las
hetramientas tetricas, metadolégicas y practicas por los Responsables de Capacitacion det sector GDF,
establecidas en las asesorias que proporcionan el personal téchico-operativo de 1a Unidad Departamental de

Programacion de la Capacitacion {UDPC).

Antonio Pefia Solis
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METODOLOGIA, CUADRO DE VARIABLES Y MARCO CONCEPTUAL
El método que se utiizara en esta investigacion es la Metodologia Resolutiva cuyo enfoque propone la
resolucién de los problemas mediante alternativas y estrategias de solucién a corto, mediano y large plazo
que propicie la adecuada toma de decisiones por parte de las autoridades de la Direccién de Capacitacion y
de los Responsables de Capacitacion de los Subsistemas de Desconcentracion det GDF.
La Metodologia Resolutiva esta conformada por 4 etapas y son las siguientes:
1.- Proceso de andlisis de fas preocupaciones que constan de:
a) Listado de preccupaciones
b) Separar fas preocupaciones.
¢) Fijar prioridades en tres niveles:
1 - El problema tiene un nivel de gravedad
2 - El problema tiene un nivel de urgencia.
3.- Tendencia del problema.
En los 3 niveles se deben identificar los componentes basicos que son de caracter juridico, normative,

administrativo, técnico, formativo, humano, psicoldgico, temporalidad y autoridad).

Con base lo anterior esta etapa incide directamente en &l conocimiento de la problemética de integrar los
PAC s 1998 en tiempo y forma con informacidn confiable, en el desconocimiento del aspecto normativo en el
rubro de capacitacidn, también la rotacidén del personal responsable de administrar ef programa, el no
reconocer el talento de! personal y la falla de delegacion de autoridad para agilizar y simplificar la
programacion de acciones de capacitacién y por ofro lado que no hay un compromiso de colaboracion en el

trabajo en la UDPC.

Il.- Proceso resolutivo que se caracteriza por:
a) Formulacién del problema que se correlaciona con €l objetivo institucional para buscar ia resolucion del

mismo.

Antonio Pefia Solis
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b) Especificacion de los problemas que se integra

1.- Identificacién del problema. - : -

2 - Ubicacién del problema.

3 - Tiempoe de la resoluctén del prohlema.

4 - Extension y alcances de las soluciones

c) Diferencias actuales de las especificaciones que se refiere a:

1. - Cambios prevalecientes.

2. - Tendencias de los problemas.

3. - Identificacion de las causas

4 - Verificacion de ios sistemas de informacion.

Esta segunda etapa se relaciona con la propuesta de una Estrategia de Desarrollo Organizacional en la
UDPC v en los Subsistemas de Desconcentracion del GDF, es importante recalcar que esta estrategia se
apoya en una Evaluacion Integral gue reconoce a cornponente funcional de ta UDPC, también ia estructura
organizacional de las areas de capacitacion del GDF, para verificar los problemas que se presentan en la
etapa de programacién de acciones de capacitacién y proponer soluciones viables y factibles en el corto,
mediano y largo plazo que desemboque en un contexto de cambic pianeado. Asimistno se debe ufifizar e
manejo de un Sistema de Informacién para conocer cualitativamente y cuantitativamente la iformacién que
ayude a tomar decisiones que beneficien el proceso de programacion y ofro de los aspeclos que se manejara
es la Auditorfa de Recursos Humanos que consiste en revisar y analizar et cumplimiento de 10s objetivos
institucionales del GDF.

Ill.- Toma de decisiones que se integra con

a) Formulacién de decisiones.

b} Establecimiento de objetivos.

¢} Separar objetivos para €l comportamiento de la organizacion.

d) Valoracion de los cbjetives deseados.

e) Establecer y evaluar altemnativas y estrategias de solucion.

f) Evaluar los riesgos.

g) Elegir la decisidn mejor balanceada.

Antonie Pefa Soifs
N° de cuenta: 8612242-7
N°® de Empleado: 191315-5
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V.- Andlisis de los Problemas Potenciales (FP), y sus caracteristicas son.

a) Formulacién de afternativas y estrategias de solucidn que seran estructurados de acuerdo a |a factibiidad y
el tiempo de aplicacion de las mismas. h

b) Etapa de resolucion de PP, considerando la tendencia del problema para elaborar las estrategias de
solucién con relacion a la importancia y consistencia de las medidas preventivas que se va ha elegir tomar

e) Evaluar las causas y soiuciones para aplicar las acciones preventivas, correctivas y de contingencias gue

propicie el cambio para que este sea de caracter racional y permanente que desemboque en la

transformacion de las estructuras, procesos para lograr una mejora continua.

Estas dos (itimas esta relacionadas con la propuesta de elaboracién de una Guia Metodolégica para
Administradores de ia Capacitacion cuyos componentes son de carcter humano, juridico, administrativo,
cnco ¥ politico que se tabula porcentualmente del (0-100%) y se presentard ante las autoridades de
estructura para su venficacion y su el Vo. Bo. Deniro del proceso de programacion. Finalmente encontramos
la posibilidad de establecer y proponer el establecimiento de las alternativas, esirategias de solucion, asi
como las politicas que se daran a conocer a Jas autoridades de la UDPC para evaluar la viabilidad y
factibilidad de resoiver la problematica de integracion del PAC 1999, y desarrollar laboral y profesionaimente
al personal de la UDPC y a los Responsables de Capacitacion del GDF, dentro de un contexto de mejora
continua

Dentro de la perspectiva de la Metodologia Resolutiva se exponen las vanables controlables que son ias que
nos da como resultado [a aphicacion del proceso, el lugar el tiempo, las condiciones y ia congruencia de que
permanezcan o se optimice su funcionalidad enfre su propuesta y su practica. Asimismo se exponen Ias
variables incontrolables que tienen como resultado lz identificacion de los problemas y sus limitantes de
funcionalided organizativa y de los procesos, pero tenen la ventaja de establecer et desafio de volverlas
controlables, en un planteamiento de elaboracion de alternativas y estrategias de solucién gue permitan

resolver el problema en el corto, mediano y largo plazo
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Con objeto de identificar las variables controlables e incontrolables del presente estudio, se

Revisién de Programas Anuales de Capaciacion
{PAC).

Asesorias sobre aspectos normativos, tetricos,
metodoldgicos, y practicos & los Responsables de
de Unidades
Administrativas y Organos Desconcentrados del GDF.

Capacitacion las Dependencias,

Formatos de control de asesorfas para verificar en
calendario los avances que hay en la integracién de la
informacién y el cumplimiento de los mismos.

Manejc de Formatos de Capacitacion (PROCAP-1,
PROCAP-2 y MODPRO 1999) para su analisis de los
resultados del PAC.

La dictaminacion de los Programas Anuales de
Capacitacion, es decir, observar el resultado final de la
asesoria en cada Dependencia, Unidad Administrativa
u Organo Desconcentrado del GDF.

Desconocimiento de los aspectos normativos por parte
de
Dependencias, Unidades Administrativas y Organos

los Responsables de Capacitacion de las

Desconcentrados del GDF a nivet externo y también
del  personal la Unidad
Departamental de Programacion de ia Capacitacién a

técnico-operativo  de

nivel interno.

£ incumplimiento en tiempo y forma de las asesorias
dirigidas a los Responsables de Capacitacion de la
Dependencias, Unidades Admnistrativas y Organos
Desconcentrados del GDF, es decir, la disponibilidad
de tiempo del personal técnico-operativo de la Unidad
Departamental de Programacion de la Capacitacion y
del propio J.U.D.

La toma de decisiones con relacién a los lineamientos
y politicas que en materia ce capacitacion emite la
Ofictalia Mayor y la propia Direccidn de Capacitacion
por parte del Jefe de Unidad Departamental, el
Subdirector y el Director.

La incorporacion de las nuevas esfructuras organicas y
ocupacionales con relacién a los Responsables de
Capacitacion  de Unidades
Administrativas y Organos Desconcentrados del GDF

fas Dependencias,

autorizadas por [a Oficialia Mayor de la actual
administracién.
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MARCO TEORICO REFERENCIAL O CONCEPTUAL

Con el objeto de ubicar el Sistema de Capacitacion del GDF, es conveniente definir perfectamente algunos
concepios que por su impaortancia es necesario actarar y son os siguientes

TR RIRAIGT

En el ambito de fa Administracidn Publica Federal es una accidn
destinada a desarrollar aptitudes del trabajador con el proposito de
Capacitacion prepararlo para desempenar una ocupacion o pueste de frabajo, su
cobertura abarca los aspectos de conocimientos, atencidén memoria,
analisis y actiludes y valores de los individuos a nivel cognoscitivo.

Es un todo unitaric organizado, compuesto por dos o mas parles,
componentes o subsistemas interdependientes y delineados por
Sistema limtes identificables de su ambiente o suprasistema, es decir,
abarca una amplia garma de! mundo fisico, logice y social, s1 nos
ubicamos en el nivel del Sistema social o de Organizaciones
Hurmanas.

Es el que abarca la optimizacion medianie la direccitn tecnolbgica,
organizacion del personal y ofros recursos financieros y materiales,
esta infegrado por nommas, objetivos, estrucfuras, métodos y
procedimientos.

Sistema Administrativo

Es un conjunto ordenado de etapas y pasos con caracteristicas de
accidén concatenada. Dindmica y progresiva que concluye en la
Procesos administrativos obtencitn de un resultado, los procesos administrativos se operan
mediante ia planeacidn, orgarizacion y control,

Es un sistema que determina administrativa, juridica y técnicamente
el conunto de actividades que deben realizarse para darie forma al
proceso de capacitacion en sl GDF, consta de cuatro etapas que
) . son: (diagndstico, programacion, operacidén y evaluacion de la
Sistema de Capacitacion del GDF capaciacion en tres veriientes (genérica, especifica y direccion) y
los subsistemas (Dependencias, Unidades Administrativas v
Qrganos Desconcentrados).

En un sistema donde se coordina el esfuerzo de grupo gque se
realiza a través del personal, técnicas organizacionales para cumplir
Sistema Administrativo del GDF los objetivos institucionales del GDF, el cual esta integrado por una
estructura Normativa, Organica, Ocupacional y Administrativa que en
su conjunto forman parte del Sistema QOrganizacioral det GDF, como
el Sistema de Capacitacion, cuyo proceso se rige por [a
Normatividad en Materia de Administracion de Recursos 1998
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Manual Administrativo del GDF

Memoria de Desempefio Profesional: “Guia Me

todoldgica para Administradores de la
e g W, —

Capacitacion”

£s un documento administrative que wWentifica ia recienie estructura
Organica-Ocupacional representada a nivel extemno  por los
Responsables de Capacitacién de la Dependencias, Unidades
Adrministrativas y Organos Desconcentrados del sector GDF , y a
nivel intemo se mtegra por la Direccién de Capacitacion que
perfenece a [a DGADP, donde se establecen las politicas y normas a
seguir para cumplir con la etapa de integracion def PAC, asi como
tas funciones del personal técrico-operatve de la Unidad
Departamental de Programacién de la Capacitacion y los
procedimientos a realizar por parte de tos mismos en el ribro de las
asesorias.

Asesoria

Es el suministro a una autoridad de linea de informacién, técnica o
conocimientos especializados en calidad de proposiciones y
recomendaciones a efecto de facilitar la Toma de Decisiones.

Toma de Decisiones

Es Ia seleccion entre una o varias opciones de accién que realiza un
funcionario o empleado que esta capacitado para determinar o
resolver sobre et curso que debera darse a la actividad instilucicnal o
de una area especifica de la organizacién, aqui nos referimos a las
asesorlas que proporciona el personal técnico-operative de la
Unidad Departamental de Pragramacion de la Capacitacion, a los
Responsables de Capacitacion del sector GDF,

Alternativas

Son los cursos de accién que ayuda a decidir como aplicar el juicio
para manejar dos 0 mas allernativas de las cuales se selecciona la
que puede solucionar un probiema a corto., mediagno y largo piazo,
para cumplir una meta, es por ello que es de vital importancia que
los Responsables de Capacitacion del sector GDF, mangjen estos
aspectos para la integracion congruente y sin ermores del PAC para
1899,

Decisiones Administrativas

Se hacen a nivel individual y también organizacional mediante una
constante retroalimentacion de informacion y esta inmerso en un
proceso que se felaciona con el comportamiento del hombre, el
mismo Se orenta hacia objetivos institucionales y son seres
humanos que se mueven hacia objetivos individuales vy
organizacionales.

Guia Metodoldgica

Es un documento que contiene la metodologia, instrucciones y la
informacidn esenctal para dirigir y orientar fa elaboracion de diversos
tipos de documentos técnico-administrativos v para el manejo e
interpretacién  de los aspectos normativos, metodoldgicos v
practicos, en este caso en la integracion del PAC.
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Motivar

AMemoria de Desempefio Profesional: "Gula Metodoldgica para Administradores de la Capacitasisn”

Es propiciar el entusiasmo hacia el desamoilo de las actitudes
individuales y de grupo de una organizacién como lo es ef
GDF, asimismo Ia motivacién debe integrar factores capaces
de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo,
para lograr la colaboracibn de los Responsable de
Capacitacion, para mejorar su aptitud y actitud laboral en
relacion a una comunicacion dentro de la organizacion del
GODF que facilite las formas de comportamiento v relaciones en
su ambito laboral.

Eficiencia

Es la capacidad de respuesta en un periodo de tiempo a corto
plazo que en este case se establece de mayo a junio de 1998,
mediante la coordinacién de acciones para cumplir con la
integracion def PAC en tiempo y forma.

Evaluacion Integral

Es la medicidn de actividades que permitan conocer los
hechos alcanzados, para compararios con lo planeado y en su
caso poder corregir las desviaciones detectadas, la Evaluacién
Integral se basa en la evaluacion de los Sistemas y
Procedimientos, donde se considera la funcionalidad v
aplicabilidad del Sistema de Capacitacion y sus
procedimientos en fa etapa de Programacion.

Empowerment (Delegando Autoridad)

Acto de facultar a un subordinado para tomar decisiones,
emitir instrucciones y hacer que se cumplan compartiendo la
responsabilidad correspondiente es la delegacion de autoridad
y funcionalidad de los procedimientos por parte def Lider en
un sistema organizacional

Talento

Es una achitud humana que confribuye a desarrollas
actividades con eficiencia y eficacia en beneficio de Ila
organizacion, tendientes a desarrollar en y a la innovacion de
estrategias normativas, administrativas y formativas que
propicien un cambio planeado y organizacional, organizando
sistematicamente los esfuerzos necesarios,

Integracion de Equipos de Trabajo

Es una organizacién humana cuyos integrantes unen sus
esfuerzos para conseguir cumplir los objetivos institucionales y
el desarvollo & nivel individual.

u.n.p.C.

Se refiere a la Unidad Depaﬂé;nental de Programacion de la
Capacitacion dependiente de la Direccidn de Capacitacion.

Subsistemas de Desconcentracién

Este subsistema esta integrado por las Dependencias,
Unidades Administrativas y Organos Desconcentrados del
GDF.
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INTRODUCCION

El presente estudic y desarrolio de la Memoria de Desempetfio Profesional denominado “Guia Metédoiégica
para Administradores de la Capacitacion” (Etapa Programacion), obedece a una inquietud que surge de mi
experiencia académica obtenida en ia Licenciatura de Ciencias Politicas y Administracion Piblica egresado de la
Escuela Nacicnal de Estudios Profesionales “Campus Acatldn” que pertenece a la Universidad Nacional
Autdnoma de México. Toda vez que el estudio esta circunscnto al drea de fa Administracién de Recurses
Humanos, de una entidad pibfica, como es el Gobierno del Distnto Federal (GDF), asi como también Ia
experiencia profesional y laboral que he obtenido en fa Direccién de Capacitacién de la Direccidn General de
Administracion y Desarrollo de Personal (DGADP) del GDF.

Considerando que el “Sistema de Administracion de Recursos Humanos de la DGADP, se integra por 7
subsistemas que son: Administracion de Personal, Operacion y Control del Pago, Planeacion, Capacitacién,
Unidad de Profesionalizacién, Servicio Profesionat de Carrera ¥ Relaciones Laborales.”! Esta invastigacion se
centra concretamente en el cuarto subsistema, para ubicar con lo anterior el Sistema de Capacitacion del
GDF, donde se pretende dar a conocer la situacion actuat del proceso de programacion para integrar el
Programa Anual de Capacitacién (PAC), considerando ei entorno interno representado por el personal tecnico-
operativo de la Unidad Departamental de Programacion de la Capacitacidn (UDPC), y el entormo externa
representado por los Responsables de Capacitacion de los Subsistema de Desconcentracion del sector GDF.

En & primer capltulo trataremos ia importancia del Esquema Normativo que rige e proceso de capacitacién en
la etapa de Programacion {PAC), que forma parte de! Sistema de Capacitacion def GDF, que se basa en Ia
Normatividad en Materia de Administracién de Recursos de 1998 que emite la Oficialia Mayor, para la
integracion y entrega det PAC en tiempo y forma a través de los 49 Subcomités Mixtos de Capacitacion para su
posterior revisiénk y dictaminacion.

Posteriormente se menciona et Acuerdo de Creacion del Comité Mixto de Capacitacién que actualmente se
integra por 48 Subcomités Mixtos de Capacitacién, para conocer sus principales atribuciones dentro del proceso
y que apoyado por el Acuerdo de Desconcentracién de la Capacitacion, le dan una orientacién normativa
mas real y practica para la entrega de resultados e integracion del PAC, de manera independiente considerando
que son los Responsables de Capacitacion del sector GDF, quienes conocen la problematica real y actual de
cada una de sus areas de trabajo y los requerimientos de capacitacién que se deben programar acciones de
capacitacién para desarrofiar habilidades, aclitudes, aptitudes y destrezas en su ambito laboral de cada
trabajador,

Para entregar los resultados del PAC, se basan en los Lineamientos para fa Operacion del Proceso de
Capacitacidén, para asi concretar €l segundo proceso de capacitacion y una vez autorizado su presupuesto
permita operar y evaluar los resultades del programa y cumnplir con todo el proceso. Se exglicaré el Esquema
Funcional identificando las actividades que desarrolla o] personal de la UDPC, referente a las asesorias a ios
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Responsables de Capacitacion, la revision y andlisis cuantitativa vy cualitativa del PAC, se proceda a su

dictaminacién correspondiente y simultaneamente a la integracion del Prograrha Sectorial de Capacitacian,

Ei segundo capitulo presenta ia problematica que en los Uliimo afios existe en la Integracion del PAC, por el
desconocimiento del esquema normativo y su mala interpretacion por parte de los Responsables de
Capacitacion del sector GDF, y par ¢l personal de la UDPC, quiénes se encargan dal proceso de analisis del
PAC para fa validacion y dictaminacién correspondiente, sin embargo, ofro problema es que a entrega se hace
de manera extemporanea y con demasiados errores, Io anterior debido a gue en la actual administracion se ha
generado cambios continuos de Responsables de Capacitacion en gran parte de los Subsistemas de
Desconcentracion, que genera muchos retrasos y pérdida de tiempo, generando resuitados poco confiables que
perjudican directamente al PAC, porque se revisa y no se autoriza su dictaminacién

Por ofro lado desarrollar el Talento del personal tcnico operative de la UDPC, es uno de los problemas que no
se han afrontado de frente, esto hmita todavia ain mas la integracion del PAC, es importante reconocer la
experiencia y la habilidad def recurse humano en este caso dentro del procese de capacitacion del GDF, porque
si se motiva y desarrolla el talento se obtendrfan mejores resultados en las asesorias a los Responsables de
Capacitacion del sector GDF que se reflejan de anera inmediata y constante para cumphr adecuadamente con
las actividades establecidas para el cumplimiento de los objetivos institucionales de la Direccidn de
Capacitacion. El delegar fa autoridad (Empowerment), es un problema que se caracteriza en la UDPC, debido a
que se centraliza la toma de decisiones en algunas actividades tales como la dictaminacitn, se pretende explicar
que delegar la decisién no es perder autoridad y liderazgo, es simplemente contribuir a coordinar y agilizar fa
integracion del PAG 1899, es importante reconocer que fa UDPC, se debe constituir dentro de un Equipo de
Trabajo que no permita la individualidad de las actividades sino mas bien que se organice desarrollando una
actitud y aptitud de colaboracién en el trabajo que incremente su desempefio laboral y profesionat.

Et tercer capitulo es relevanie porque se visualiza una Estrategia de Desarrollo Organizacional en ia UDPC,
estableciendo un estudio dentro de un Sistema Organizacional en el cual se determina la imporfancia del
recurso humano a nivel individual representado por la UDCP y a nivel grupal por los Responsables de
Capacitacidn del GDF, se explicara un Desarrollc Organizacional, considerando las estrategias de solucion
formativas, normativas y administrativas a corto plazo en la integracion del PAC 1998, aplicar dichas estrategias
contribuiria a realizar una dindmica de cambio que resulte favorable a fa organizacidn en el &rea de capacitacion,
que desencadene en una transicién organizacional que permita un cambio planeado en fas aptitudes y actitudes
del personal de la UDPC y simultdneamente en jos Responsables de Capacitacion encargados de administrar la
capacitacidn en sus areas de trabajo, se explica ta importancia de la Evaluacion Integral para verificar el grado
de avance en la enirega de resultados del PAC para su dictaminacion y por ofro lado encontrar fas areas de
oportunidad de desarrollo laboral y profesional det personat de fa UDPC.
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En el cuarto capitule se propone que los Responsables de Capacitacion elaboren el PAC, con &l apoyo de una

Guia Metodoldgica para Administradores de 1a Capacitacion en la etapa de Programacion, como una alternativa
de solucién de corto plazo, donde se identifique e interprete fos aspectos, humanos, juridicos los que se han
mencionado en el primer capitulo, en seguida &f aspecto administrativo y técnico donde se establezea el manejo
practico y agit de los formatos del PAC, vy los Iinéam}entos adminustrativos que se deben considerar para Ia
entrega de los programas, y por Glime mencionar el aspecto humano que es el pilar de la organizacién que
nfluye en los procesos de mejora y colaboracién de trabajo en beneficio del procesos de capacitacion para la
entrega oportuna y correcta del PAC 1999

Finalmente en las conclusiones se presentzrén las alternativas y estrategias de solucién, asi como 10
pofiicas que permitiran identificar las areas de oportunidad ¢de la UDPC y del Subsistema de
Desconcentracién en el GDF.

! Oficialia Mayor “Organigrama de la Direccion General de Adruinmistracion y Desarrollo de Persoral”, México 1957.
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CAPITULO |

ESQUEMA NORMATIVO DE CAPACITACION DEL GDF.
1.1 Sistema de Capacitacion del Gobierno det Distrito Federal (GDF).

Con base en el documento dencminado “Sistema de Capacitacion del D.D.F, emitido por la Oficialia Mayor,
creado y difundido en 1989" el sistema, determina administrativa, juridica y técnicamente el conjunto de
actividades que deben realizarse para darle forma al proceso en sus cuatro etapas que son:

a) Diagnostico.- Esta es 1a primera etapa donde se lleva a cabo la Deteccin de Necesidades de Capacitacion
(DNC}), a fin de obtener elementos que orienten la instrumentacion de programas efectivos para su atencién.

b} Programacion.- En esta etapa se integra y ordena el PAC a fravés de un conjunto de acclones encamnadas
a atender la demanda previamente detectada, se prevén y organizan con base en metas y objetivos
preestablecidos claramente, que sean cuanbficables y que permitan establecer la evaluacidn y el seguirmento
apropiado de los recursos para llevar a cabo los eventos que cada Unidad Administrativa considera pertinentes
para responder a sus propios requerimientos en la materia.

¢} Operacién.- Es la tercera etapa donde el PAC dictaminado favorablemente permite efectuar la imparticién de
los cursos y/o eventos programados.

d) Evaluacién.- Es Ia cuarta etapa que interviene en cada una de las etapas anteriores, a fin de asegurar el
cumplimiento de las metas y objetivos, durante y después de concluido el proceso de capacitacion.

Ei Sistema seftala ademas que existen tres modalidades de capacitacion para atender las necesidades de los
servidores pablicos y estas son:

a} Capacitacién Genérica. Se entiende como el conjunto de acciones dirigidas a atender los requerimientos y
necesidades del personatl técnico-operativo, relacionadas con el puesto que ocupa y las actividades que
desarrolla el servidor pubfico, principalmente actividades adjetivas o sustantivas ,es decir, de apoyo. Las
tematicas abordadas en esta modalidad son de formacion bésica para acceder, posteriormente, a otros niveles
de especificidad y profesionalizacion.

b} Capacitacion Especifica. Se refiere a acciones de capacitacién orientadas al perfeccionamiento ylo
actualizacion de los servidores publicos en aquellas ramas del conocimiento que definen las funciones
sustantivas de los Subsistema de Desconcentracion y contribuyen al logro de los objetivos institucionales.
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¢} Capacitacién para Directivos. Se trata de acciones de capacitacion encaminadas a promover la
actualizacién y especializacion de los mandos medios ¥ superiores, incluyendo aspectos normativos vy
administrativos que refuercen y mejoren el desempefio de sus funciones.

Finalmente el Sistema tiene a su vez dos subsistemas que se explican a continuacion,

3} Desconcentracién. Este primer subsistemna lo integran las Dependencias, Unidades Administrativas y
Organos Desconcentrados, integrados en los 49 Subcomités Mixtos de Capacitacion def GDF, orientados a
atender [a capacitacion det personal técnico-operativo a nivel interno.

b) Direccién.- Este segundo subsistema esta orientado a la capacitacion directiva de los mandos medios y
superiores atendido desde 1997 por la Unidad de Profesionalizacién {UNIPROF), adscrita a ka Direccién General
de Administracion y Desarrolio de Personal.

1.2 Normatividad en Materia de Administracion de Recursos 1998.

La Nomatividad en Materia de Administracién de Recursos 1998, emitida por la Oficialia Mayor'®, reglamenta el
proceso del Sistema de Capacitacion del GDF, sefiala este documento en el Capituto It rubro "Capacitacion”,
Apartado 2.2 y 2.3 que trata de las Disposiciones para la Operacion de la Verbente Desconcentracion y de
Direccion respectivamente, en los numerales 137 y 141, que la etapa de Programacion de la Capacitacion se
sustenta en el analisis de ios resultados de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion, a efecto de definir las
metas de los cursos que han de Hevarse a cabo, elaborar objetivos y contenidos teméticos, concretos,
establecer periodicidad y seriacidn de los cursos, prever recursos presupuestales suficientes y preparar el
proceso de contratacién de proveedores de servicios de capacitacién, (¢l programa debe considerar las
prioridades institucionales sobre la situacion cualitativa de los recursos humanos, es por ello que las Unidades
Administrativas entregaran el formato PROCAP, es decir, su Programa Anual de Capacitacién validado por el
Subcomité Mixts de Capacitacion durante la segunda quincena de julio, también deben reportar a la Direccién de
Capacitacién ef monto presupuestal asignado por la Direccién General de Programacién y Presupuesto (DGPP)
en la partida 3302 mediante el formato PROCAP, Ia presupuestacién de las acciones de capacifacidn genérica y
especifica es responsabilidad de las Dependencias, Unidades Administrativas y Organos Desconcentrados y
también deben contemplar un monto destinado para Ia participacidn en eventos organizados por ofras
instituciones {diplomados, talleres, cursos especializados etc.).

Finalmente, es por ello que los programas anuales de capacitacion debe propiciar el desarrolic de
conccimientos, habilidades, actitudes y destrezas de los trabajadores para mejorar el désempeﬁo ensu puesto y
se debe generar una cultura de productividad, calidad y excelencia en la prestacion de los servicios a la
ciudadania.

2 Oficialia Mayor, “Sisterna de Capacitacion doi DDF” , Departamento def Disinto Federal, Méxco, 1989, pags.2-10.
2 Oficialia Mayor, “Normatividad en Materia de Admmistracion de Recursos dal GDF” Gobiemo def Distrito Federal, México, 1598, pags.32-
42
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1.3 Acuerdo de Creacién del Comité Mixto de Capacitacién. _

Con el proposito de desconcentrar el proceso de Capacitacion se crea en 1985 el Comité Mixto de Capacitacion
y en 1996 se formalizan ios 49 Subcomités Mixtos de Capacitacion, el primero como 6rgano rector y los
segundos siendo las instanclas apropiadas para resolver los requerimientos de capacitacion de manera
desconcentrada, para su operacidn * el Comité Mixto de Capacitacidn se apoya en los Subcomités Centrales y
Desconcentrados donde se ejecutan las acciones de capacitacion para los servidores pablicos del GDF, a su
vez este se rige por la Normatividad en Administracién de Recursos, en los numérates 129 al 173 expedida por
ta Oficialia Mayor, por el Acuerdo de Desconcentracién de la Capacitacion.™

1.4. Acuerdo de Desconcentracién de la Capacitacién.

Actualmente se considera que la desconcentracion se sustenta en el hecho de que cada unidad administrativa
conoce su problematica y sus requerimientos mediante el “Acuerdo de Desconcentracion de fa Capacitacion”
publicado ef 26 de enero de 1998, se delegaron las funciones de capacitacién al personal técnico-operativo de
los Subsitemas de Desconcentracion del GDF, con esto se busca que los Responsables de Capacitacion y fos
“Subcomités Mixtos de Capacitacion que son los responsables de administrar el proceso, cuenten con los
elementos normativos que les permian planear y desarrollar sus actividades que cumplan con los
requerimientos institucionales para ello se les proporciona los criterios y fineamientos normativos Incorporando
tecnologia y procedimientos que les ayuden a procesar su informacién que garantice la precision de los
resultades en la integracion del Programa Anual de Capacitacién."5

1.5 Lineamientos para la Operacién del Proceso de Capacitacion en las Dependencias, Unidades
Administrativas y Organos Desconcentrados del GDF.

En 1996 se difunden los lineamientos para la Operacién del Proceso de Capacitacién en fas Dependencias,
Unidades Administrativas y Organos Desconcentrados det GDF. En el art. 3° obliga a las Dependencias,
Unidades Administrativas y Organos Desconcentrados del GDF a fravés de los Subcomités Mixtos de
Capacitacion de elaborar un Programa Anual de Capacitacion (PAC) para ser validados y dictaminados por la
Direccién de Capacitacion,

La capacitacion en el trabajo es parte de un modelo de organizacion laboral donde cada puesto determina un
conjunto de tareas y responsabilidades, desarrolla fos conocimientos y habilidades del trabajador con el fin de
encontrar estabilidad en su empleo, ser preductivo e incrementar sus oportunidades de progreso adaptandose a
los nuevos procesos productivos y tecnolégicos, es por ello que se deben de “crear los Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento para que se elaboren los programas de capacitacién necesarios en cumplimiento
con {a Secretaria del Trabajo y Prevision Social.™

* Gaceta Qficiat del DDF, *Acverdo por el que se crea ef Comité Mixto de Capacitacion”, del 15 de febrero de 1985, pigs.3-6

% Diario Oficial de ta Federacion, “Acuerde de Desconcentracion de fa Capacitacion” del 26 de enero de 1096. pég.93.

® Diano Oficial de 13 Federacién, “Programa de Empleo, Capacitacidn y Defensa de fos Derechos Laborales 1995- 2000 del 7 de enero de
1897, pags.3749.
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1.6 Funcion de la Unidad Departamental Programacién de la Capacitacién (UDPC)

1. Proporcionar, en apego a la normatividad y al esquema de desconcentracion, los lineamientos metodolégicos
para la instrumentacion de las aclividades que culminan con la dictaminacién del Programa Anual de
Capacitacion (PAC) de los Subsistemas de Desconcentracion del GDF, asi como las correspondientes a la
integracién del Programa Sectorial de Capacitacion del GDF. Lo anterior, a efecto de presentar kos PAC's
autorizados ante el Comité Mixto de Capacitacion y dar el seguimiento a su operacion por conducto de los
Subcomités Mixtos de Capacitacion,

2. Dar respuesta a las modificaciones de los Programas Anuales de Capacitacién (PAC's) de los Subsistemas
de Desconcentracion del GDF, con base en las necesidades de capacitacion y desarrollo de los servidores
publicos del Gobierno del Distritc Federal, asf como en el monto presupuestal autorizado por la Direccitn
General de Programacion y Presupuesto en la partida 3302 “Capacitacion”

3. Proporcionar, informacién confiable y expedita que permita a la Subdireccion de Regulacion de la DGADP,
confirmar los cursos que forman parte de los Programas Anuales de Capacitacién de las Dependencias,
Unidades Administrativas y Organos Desconcentrados dei GDF, a efecto de dar continuidad al proceso de
framitacién de contratos de servicios de capacitacion.

4. Asesorar a los Administradores de la Capacitacion de los Subsisternas de Desconcentracion del GDF; sobre
los fineamientos administrativos y metodologicos para la integracion del Programa Anual de Capacitacion det
sector GDF, tambien el personal de la UDPC busca conseguir que quienes se encargan de administrar el
proceso cuenten con elementos normativos suficientes, adicionales a fa practica diana, que les permitan
desenvolverse con soltura en [a planeacion y desarrollo de las actividades propias de la materia, de tal suerte
que puedan responder satisfactoriamente a los requerimientos institucionales, sin demeritar el rigor que
requiera ia aplicacion y seguimiento del proceso.

Lo anterior implica que no sdlo deban orientarse los esfuerzos de mejora hacia las dreas que denfro de fa
organizacion se consideren pricritarias, por ejemplo las que brindan atencidn directa al piblico, sino a todas
las areas, incluyendo por supuesto aguella que realiza fa labor de administrar el proceso de capacitacion

5. Finalmente [a UDPC bysca mediante los talleres de Programacion-Presupuestacién, cotrespondientes a la
segunda etapa del proceso, lograr que los Responsables de Capacitacion y los Subcomités Mixtos de
Capacitacion puedan responder a su encomienda en los términos sefalados anteriormente y
proporcionandoles los criterios y fineamientos normativos, incorporando en fa medida de lo posible tecnologia
¥ procedimientos que confribuyan a agilizar el procesamiento de la gran cantidad de informacién que genera
esta etapa y al mismo fiempo, garantizar fa precision de los resultades, de manera que se apeguen a los
requerimientos reales existentes.
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CAPITULC U1
EROBLEMATICA PARA LA INTEGRACION DEL PAC

2.1 Manejo e interprefacion del Esquema Normativo de Capacitacidn nara la dictaminacion del PAC.

En 1989 se crea y se difunde el Sistema de Capacitacion del GDF, determina administrativa, juridica y
técnicamente el conjunto de actividades que deben realizarse para darle forma al Proceso de Capacitacion en
sus etapas que ks conforman, también la Oficialia Mayor del GDF, emite anualmente la Normatividad en Materia
de Administracién de Recursos donde se establecen los lineamientos normativos y la calendarizacion de las
fechas de entrega de los resultados del Programa Anual de Capacitacién (PAG), que entregan los Subsistemas
de Desconcentracion a la Direccién de Capacitacion, para la elaboracién del Dictamen Técnico del PAC

Durante en el periodo de 1990-1894, el personal de la Unidad !Departamental de Programacion de la
Capacitacion (UDPC), denotaba un desconocimiento del aspecto normativo con respecto al PAC, se daban a ia
tarea de revisar y dictaminar tos PAC’s, de manera técnica, sin considerar fos ineamientos establecidos port fa
Normatividad en Materia de Administracion de Recursos, elio 2 pesar de la incongruencia que existia entre el
Estudio de la DNC y el PAC, validaban el programa sin considerar que se entregaba con errores, de manera
extemporanea, es importante considerar que la Direccion de Capacitacién en esa época desarrolld sus
actividades de manera centralizada, dejando a un lado su esencia normativa. El personal de la UDPC, realizd
actividades operativas en cuanto a la dictaminacion, parque el aspecte normative lo mantejaha exclusivamente el
Jefe de la Unidad Departamental de Programacién quién no se preocupd por hacer participe al personal de fa
Unidad de este conocimiento, lo que derivé en cargas de trabajo y refrasos constantes en la entrega de
dictémenes y en la integracion de los PAC's.

De 1995 a 1987, la UDPC proporciona asesorias para los Responsables de Capacitacién del sector GDF, sigue
la tendencia del desconocimiento de ta Normatividad y de los Lineamientos det Proceso de Capacitacion por
parte del personal técnico-operativo de la UDPC, derivando en constantes errores en las asesorfas y también en
las revisiones en el PAC. Es durante 1998 la UDPC, elabora un cuadernillo denorninado Gula para “Asesorias
en la Etapa de Programacién-Preparativos 1999, donde se abordan lo siguiente:

. Generalidades.

. Criterios para Dictaminar las acciones que integran el Programa Anual de Capacitacion 1999.

Acerca de la presentacion definitiva del Programa Anual de Capacitacion 1999,

. Elaboracién de Dictamenes y Oficios.

. Integracion de los Expedientes.

. Anexos.

Que en comparacion con los afios anteriores esto representa un avance en relaciéon con la problematica

detectada.”?

[ WY N

8 Direecidn de Capacitacién “Guia Asasorlas Etapa de Programacién-Preparativos” .. México, julio de 1988, pags 9.-11
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2.2 Entrega Extemporanea del PAC.

La entrega extemporanea del PAC, es uno dé los principales caracteristicas que se ha presentado en los titimos
afios, ello debido a que no se cumple con los tiempos y formas establecidos en !a Normatividad en
Administracién de Recursos y con las fechas en calendario establecidas por la Direccién de Capacitacion det
GDF, para elaborar el PAC es durante la segunda quincena de julio. Sin duda es uno de los aspectos que na
permiten integrar un Sistema de Informacion, oporuno, confiable y complieto de los resultados del PAC, de los
Subsistemas de Desconcentracion del GDF.

Los cambios en las Estructuras Ocupacionales, det GDF, ha propiciado que las &reas de capacitacién sufran
cambios en su estructura técnico-operativo, es decrr, los Responsables de Administrar la Capacitacién en los
Subsistemas de Desconcentracion del GDF, son removidos constantemente perjudicando Ia funcionalidad y la
capacidad de respuesta en el trabajo, es decir, la Rotacién de Personal de Capacitacién se constituye en otro
de los obstaculos para que el proceso de capacitacién en la integracion de! PAC, presente refrasos,
incongruencias, io ltimo debido a que ¢l reciente personal no tiene una Induccién al Puesto en ei 4rea de
capacitacion, ¥ el personal que si maneja estos procesos son relegados a otras achvidades diferentes, dando
como resultado que no se sientan motivados a darle una induccién técnico-operativa al personal de recién
ingreso,

2.3 Confiabilidad en la integracion de resultados del PAC.

La Direccién de Capacitacion desde 1994 a la fecha se ha preocupade por integrar Sistemas Administrativoes
de Informacién en coordinacién con empresas privadas y con el actual Centro de Desarrollo Informatico del
GDF (CEB)} y por otro lado establecer un programa de asesorias {écnicas para integrar el PAC, sin embargo, en
Iz etapa de Programacion se observarcn demasiadas deficiencias empezando con el pésimo “manejo técnico de
la inforracion y el vaciado de datos por parte de los Responsables de Capacitacidn del sector GDF, ademas los
errores técnicos que presentan el Disedo del Sistema de Informacién'®, elaborado por las empresas
contratédas y por & CED!

Los Responsables de Capacitacion presentan muchas deficiencias y poco conocimiento del manejo de los
paquetes computacionales para integrar su informacidn de manera oporfuna y confiable, se presentan
Incongruencias en la integracién del PAC, que no hace nada confiable ia informagcidn, debido a que se
entregan resultados inmediatos, con errores significativos, que perjudican ia comparacion que se realiza para
integrar el PAC y que retrasan la dictaminacién en los tiempos estabiecidos por ia Direccion de Capacitacion.

® Kendall y Kendall, “Ansfisis y Disefio de Sistemas” . Cap. t, Editonal Prentice Hall, México 1994, pags 1-17.
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2.4 Desarrollo de talento del personal de la UDPC con relacitn a tas asesorias a los Responsables de
Capacitacion del GDF.

Considerando que 1a Asesoria es el surministro de informacion, téenica ¢ conocimientos especializados en
calidad de proposiciones y recomendaciones a una autoridad de linea a efecto de facilitar 1a Toma de
Decisiones entendiendo por ésta la seleccién entre una o varias opciones de accidén que realiza un funcionario o
empleado que esta capacitado para deferminar o resolver sobre el curso que deberd darse a la actvidad
institucional o de una area especifica de la organizacidn. Agui nos referimos a las asesorias que properciona el
personal técnico-operativo de la UDPC, a los Responsables de Capacitacién del sector GDF, para el manejo de
los aspectos normativos, metodoldgicos vy practicos.

Actualmente el personal técnhico-operativo de la UDPC maneja los Sistemas de Informacion cuando integran la
revision de resultados de los PAC de manera cuantitativa y cualitativa, para su postenior dictaminacion, sin
embargo, todavia falta que tengan una adecuada orientacién en los aspectos normativos ¥ que se tomen en
cuenta las habilidades y aptitudes del personal de ia UDPC, asi como el entorno interng dentro de su &rea de
trabajo, que en este caso es la Direccién de Capacitacion.

Es importante desarrollar los conocimientos, habilidades, actitudes v destrezas, pero sobre todo el desarroile del
talento del personal de la UDPC, “considerando que cada individuo tiene su propia conciencia, posee una
continuidad como ser consciente de uno mismo y la relacion que tiene con el exterior en este caso el sector
GDF, le permite conocer y gontrolar su entorno, es importante considerar que 1a percepcion de si mismo
desarrolla la individualidad y contribuye a impulsar las potencialidades y también a mejorar las actividades a
realizar dentro de la organizacion que esta constituida por ta UDPC.""®

El reconocer a nivel organizacional e individual las debilidades que cbstruyen el desempefio adecuado de las
actividades en la UDPC, nos sirven como indicadores para tratar de corregir y encontrar las éreas de
oportunidad para resolver problemas mediante la constante capacitacion y comunicacion en la delegacion de
actividades y funciones por parte det Jefe de Unidad Departamental de la UDPC  quien tiene et liderazgo, es
decir, que es el que ejerce fa autoridad e influencia personal hacia sus colaboradores, que muestra su
capacidad de conducir e integrar al grupo hacia el cumplimiento de las metas, que aunado a fa motivacion y la
comunicacion, debe confribuir a que se difffan fas actividades en fiempos y formas  considerando la
Experiencias y el Talento del personal para buscar las dreas de oportunidad y mejora en ia organizacion, en
este caso de la oporiuna y correcta asesoria a los Responsables de Capacitacion del sector GDF para la
integracion del PAC.

19 prranz Remonet Antanio, “Megatendencias GEQ Ii™ | instituto Internacional de Capacitacién y Estudios
Empresariales, México, 1996, pags.10-11,
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2.5 Delegando el Poder (Empowerment) a los Responsables de Capacitacién del sector GDF, para
coordinar y agilizar la integracién del PAC.

El individuo representa el valor mas preciado y es objeto de las mas diversas acclones que garanticen su
adecuada existencia, es el Recurso Humano quien es el indicado para proponerse las medidas necesarias que
posibiliten su desarrollo individual dentro de la organizacién, el mismo es el inicio y la base de la conducta que
genera sus propios satisfactores, pero que debe cambiar su actitud para crearse mejores condiciones de vida,
concentrar Sus acciones cuestionar sus actuales métodos de trabajo para obtener mejores formas para
desarrollar su labor.

Constituido en grupos formales de trabajo debe ser capaz de desempefarse de la mejor manera en las
funciones que le toque realizar, pero cobra mas importancia s éstas son de caracter técnico-aperativo, entonces
se hace responsabie de la conduccion de grupes, mismos que dependen de [a adecuada torma de decisiones de
quien los dirige, aqui es importante reflexionar que cuando existe un limite del nimero de personas que se
pueden supervisar y adoptar decisiones por ellas, pasado el limite la autoridad se delega autoridad a los
subordinados para que adopten decisiones en sus funciones asignadas.

En la UDPC, se requiere que exista una perspectiva de Delegacion de Autoridad (Empowerment}, con el objeto
de permitir al personal técnico operativo tomar decisiones en base a su experiencia [aboral y tambign dentro de
un entomo de retroalimentacion y constante participacién en el trabajo en este caso en la revision del PAC 1898,
en la asesocria y dictaminacién se deben considerar “la intuicién, que debe manejar el personal de la UDPC,
que desarrolle la habilidad a fin de resolver los problemas que se presenten en la revision cuantitativa y
cualitativa del PAC, y finaimente ubicarnos en la experfencia que permite desarrollar habilidades y escoger la

mejor decision que logre obtener un resultade mas aceptable y congruente.”"!

2.8 Integracién de Equipos de Trabajo en las dreas de Capacitacion del sector GDF, para formar una
Actitud y Aptitud de Colaboracion .

La actuacion del individuo en lo particular en los grupos de trabajo, reguiere de una buena infraestructura de
gestion, debe contar con adecuado orden en el desarrollo de las acciones, analizar sus métodos a efecto de
desechar los esfuerzos innecesarios y evitar a lo maximo los desperdicios, aprovechande tas oportunidades que
ofrecen las nuevas tecnologias, adaptadas a los recursos y a las necesidades propias de la naturaleza de
trabajo. “E! allegarse de los recurses, requiere también de una adecuada integracion de sus partes, debe
otorgarseles armonia en su interaccién para propiciar el mejor de 1os ritmos de trabajo. La gestacion de técnicas
propias de los entes y la incorporacion de nuevas tecnologfas (sistemas, métodos, procesos y equipos de
trabajo), deben apuntar en los préximos tiempos & brindar una real colaboracién en el manejo de los recursos
organizacionales, y con ello estar en condiciones de competencia en ia satisfaccién de los requerimientos de la
integracion del PAC 1999.""

" bidem.

2 Brave Ramirez Alicia, “Los Equiges de Trabajo para el Desarrollo Organizacional”, Cenferencias de
Desarrollo en e} DDF, México, 1993, pags.8-15.
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CAPITULO 111
ESTRATEGIAS DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA UDPC
Una vez abordada la probiematica actual para la integracién del Programa Anual de Capacitacion (PAC), se
desarrolla y exphca ia importancia de visualizar una Estrategia de Desarmolle Organizacionat en la UDPC dentro
de fa concepcién de la Evaluacion Integral, considerando fos siguientes puntos.

" En 1930 surge la escuela de las Nuevas Relaciones Humanas (NRH), representada por el Dr. Abraham
Maslow gque en 1954, postuld la Piramide de Necesidades, donde el hombre posee una escala de necesidades
Fisiologicas, de seguridad, de pertenencia & un grupo, de estima y de autorealizacian™

Urna vez definida la Piramide de Necesidades, la teoria de las NRH plantea que la participacion (colaboracion o
compromiso) se percibe como resultado de la motivacion, esta tilfima es la aportacién que retoma la Teoria de
la Organizacion en 1960, para conformar et Desarrollo Organizacional (DO), el cual se define como:

“Una filosefia que tiene como cbjetivo lograr un cambio planeado de 1as organizaciones, de tal forma que estas
puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, mercados o retos, para ello requiere aplicar conocimientos con et
propgsito de mejorar las organizaciones y sus actividades a nivel humano, laboral, profesional y tecnoldgico
que influya en lo interno y externo de la organizacion, donde se maneja la informacion, se analiza y retroalimenta
para mejorar y transcender a un nivel adecuado de adaptabilidad. Con la aplicacion del DO, en la UDPC, se
busca nuevas formas de organizacion que sean desarrolladas y aprendidas en relacidon a los procesos de
planeacion y fijacion de objetivos mas eficaces, para identificar los equipos de trabajo interdependientes y
mejorar los métodos operativos, de toma de decisiones y de comunicacién' para alcanzar !a cadena de
clientes y proveedores siguientes:

3.1 El Factor Humano en la Organizacion

Si consideramos que el hombre es producto de dos grandes faclores, la herencia a fravés de [a genética y las
influencias del medio ambiente, la cual esta dentro de un proceso de desarrolio o formacion integral que
comienza en la familia. La educacion que recibe en los diferentes centros educativos es basica para su posterior
desarrollo en ia vida adulta, como parte de su personalidad, sus costumbres, valores, creencias, principios y
tradiciones, pero 2 nivel académico, sus conocimientos tedrico-practicos son basicos para aplicarlos a nivel
profesional y laboral.

“El centro de trabajo es ef lugar donde se adquieren tres elementos basico que son fundamentales para el
desarrollo organizacional del hombre que son a) la Capacitacién, b) Adiestramiento y ¢} Motivacion, donde la
primera se orienta hacia fa transmision de conocimientos que requiere un rabajador para saber “cémo hacer” y
el desempefio eficiente en un puesto; el segunde se ocupa del desarrolio de habilidades y destrezas necesanas
para “poder hacer” afectando e incrementando la esfera psicomotriz del aprendizaje en las personas y la tercera
se asocia al entrenamiento ya que se relaciona con el “querer hacer”, ocupandose de los intereses y

aspiraciones presentes en la esfera efectiva de los individuos.""®
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Dentro del marco de referencia del DO, el Sistema Administrative del Sector GDF, esta integrado por una

estructura Normativa, Orgdnica, Ocupacional y Administrativa, gue busca planear, organizar, controlary
dirigir fos procesos administrativos de cada uno de los subsistemas que lo conforman, para administrar,
coordinar y optimizar ios recursos humanos, materiales, financieros v tecnolégicos, que aunado a técnicas de
organizacion contribuyan a cumplir los objetivos institucionales de GDF.

Por io tanto, y en estricto cumplimiento de lo anterior, es menester explicar el rol que juega el personat adscrito a
la UDPC, asi como los Responsables de Capacitacion en los Subsistemas de Desconcentracion del GDF.

a) Personal Técnico-Operativo de ta UDPC (Individual).

Para efectos del estudio ef Sistema de Capacitacidn del GDF, se regula a través de la Normatividad en Materia
de Administracion de Recursos 1998, y se administra su actvidad operacional conforme a Manual
Administrativo de ia UDPC, donde se establecen fas politicas y normas a seguir para cumplir con la etapa de
integracion del PAC, asi como las funciones del personal técnico-operativo considerado como el factor humano
el cual adquiere un significado distinto sf se le considera como potencial humano con capacidades que
podrian desarroliarse, teniendo una motivacién adecuada y la oportunidad de realizar un trabajo interesante,
estimulante y productivo con relacion a fos procedimientos a realizar por parte de los mismos en €l rubro de las
asesorias con apoyo de una Guia Metodoldgica para Administradores de la Capacitacion en la etapa de
Programacién, dictarinacion e Integracion del Programa Anual de Capacitacién del sector GDF

b} Responsables de Capacitacién det sector GDF {Grupal).

“Si consideramos que tradicionalmente [a organizacién es vista como una unidad social, que estd constituida
para cumplir fines y objetivos que se rige por un orden normativo y se estructura alrededor de centros de poder ¥
de decision interno y externos, que regulan y controlan su operacién para encaminara al cumplimiento de sus
objetivos, integrada por un grupo de individuos que establecen relaciones interpersonales de trabajo que
determinan divisiones y la especializacion de su desempefio laboral v que tiene una jeraquizacion®,*®
considerando que a nivel internacional el concepto de organizacion esta cambiando, el GDF, también presenta
el fendmeno del cambio, tal vez como un hecho natural gue afecta su funcionamiento producido por la variable
del entorno social o bien como la respuesta derivada de una decisién intencional, para adaptarse a la
transformacién del medio ambiente con un proposite de adaptacién en su entorno general, es donde se ubica el
recurse humano representado como Administradores de la Capacitacion en ¢l proceso de integracion del PAC
1999,

¥ SIASA, “Detonando la Gatidad y Productividad en el Trabajo (Mativacién)”, México, 1997, pag 5-7.
" Salvador Mercado, “Administracidn Aplicada, Teorfa y Préctica”, Editorial Limusa, México, 1994 pags 26-30

B CAPINTE, “Fonmacion Profesicnal de Administratioras de la Capacitacion”™. México, 1996, pags.d-11

Antonio Pefia Solis 13
N® de Cuenta: 8612242-7
N® de Empleado: 191315-5



Memoria de Desempefio Frofesional: "Guia Metodoldgica para Administraodores de la Capacitacion”™

3.2 Dinamica det Cambio Social.

Con la aplicacion del los principios del DO se puede establecer una dinamica que permita cambiar las actitudes
y aptitudes de las personas que forman parte de la UDPC, revisar los procesos vy politicas para cumplir fos
objetivos institucionales del GDF, adecuarlos z las nuevas perspectivas de trabajo que se estan generando
actualmente en el &rea de capacitacion {atencion centrada en el cliente), el cambio debe gestarse a nivel
individual 0 en un equipo de trabajo, que requiere contar cont una infraestructura de gestién, un orden en las
actividades a desarmollar, anakizar fos procedimiento y lineamientos administrativos a seguir y no permitic que se
sigan cometiendo los mismos emores en su funcionamiento v asi evitar refrocesos y retrabajos, dispendio de
recursos economicos y técnicos en el proceso de integrar el PAC 1989, aprovechar las oportunidades que nos
ofrecen las nuevas techologlas adaptadas a los recursos humanos, materiates y financieros que se otorgan a la
capacitacion y también a las necesidades propias de la naturaleza del trabajo, es decir, adecuar los °
procedimientos dentro dei PAC 1989,

Se requiere también Facultar de Autoridad (Empowerment) & los trabajadores, y desarrollar €l talento det
personal de la UDPC, lo que propiciard cambios muy significativos dentro de la Dindmica de Cambio Social, a
través de mayor comunicacion entre el grupo de trabajo, revisién de los procesos y propiciar una mejoria en el
trabajo, gestacion de técnicas e incorporacién de nuevas tecnologias (sistemas, métodos, procesos y equipos
de trabajo).

Considerando el factor representado por el personal de ta UDPC que se encargan de las asesoria y mediante el
apoyo de la Guia Metodoldgica para la etapa de Programacidn, que esta orientada a mejorar su actividad
dirigida a los Responsables de Capacitacién del sector GDF.

3.3 Transicion Organizacional

Para explicar este punto, debemos comprender que “ei cambio es un proceso de modificaciones que produce
diferencias especificas con respecto a la situacion actual, el mismo puede darse a través de modificaciones casi
imperceptibles, que provoscan un procese de adaptacidn natural o bien se presentan sdbitamente y con gran
fuerza que provoca reacciones violentas, dade que se reduce el tiempo de adaptabilidad.”"’

Es por ello, que *la Transicién Organizacional se determina por pasoes pequefios, discretos y continuidades
gue fiene una orientacién progresiva y adaptativa dentro de fa organizacién va de la mano con un cambio
planeado al interior de la organizacion, identificando sus procedimientos y actividades para mejorar su
efectividad "1

* pckoff Russell L., “Ef Arte de Resolver Problemas” Editonal Limusa, México, 1991, pags.259-261.

7 jackson y Tyson, “La Esencia def Comportamiento Organizacional” Editonal PHH, México, 1397 pags 61-67.

'8 ipidem, pags TO-T3
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Asimismo, la transicién que requiere la UDPC, es adaptarse a los actuales cambios paliticos, estructurales,
administrativos y técnicos del GDF para generar una cultura organizacionat diferente que incremente su
capacidad de respuesta ante ef reto de integrar el PAC 1999.

3.4 Estrategias y Administracién de! Cambio Planeado.

Una vez ubicada fa importancia que tiene la transicién organizacional podemos decir, que “ef cambio planeado
(CP), es parte de un esfuerzo dindmico, consciente y deliberada para lograr la transformacion progresiva de
conceptos, valores, estructuras, y cultura organizacional a través de la incorporacion del desarrolio humano.™™

El CP tiene tres componentes que se representan en la siguiente tabla:

Es el primer componente que presenta la situacién
actual del procese de Programacion, actualimente
sigue presenfando retrasos vy sus Sistemas de
Diagnéstico Informaci6n estan incompletos debido a que los
Responsables de Capacitacién no cumplen con los
requenmiantos establecidos en el procedimiento det
proceso de capacitacion,

Es el segundo componente se refiere a las
actividades  disefladas para asegurar el
funcionamiento de la organizacion estas acciones
Accion son que mediante las Asesorias y una Guia
Metodolégica se logre ¢l objetivo de corregir los
retrasos y errores que presentan en el PAC los
Administradores de ia Capacitacién det sector GDF,
Es el tercer componente, que abarca todas las
actividades disefiadas para asegurar el &xito del
programa, es decir, dar a conocer la Guia
Metodologica a los  Administradores de la
Capacitacidn en la etapa de Programacién para
cumplir con una induccion al personal de nuevo
ingreso y permitir que conozcan los aspecios
politicos, normativos, formativos, administrativos,
tecnicos y metodolégicos que ayuden a integrar el
PAC 1999 en tiempo y forma y que no retrase el
proceso.

Administracion del Programa

Considerande que las Estrategias son los principios y rutas fundamentales que orientan un proceso para
alcanzar los objetivos a 10s que se desea Hlegar, mediante un conjunto de métodos y medios elegidos para lograr
determinados objetivos en una situacién dada, el CP establece las estrategias considerando al hombre como el
Agente de Cambio y son 1as cinco siguiente:

'® SIASA, “Detonando fa Calidad y Productividad en el Trabajo (Motivacion)”, Mexico, 1997, pag 8-11.
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e i
Se juzga que los individuos son responsables,
escrupulosos y buenos, se les debe tratar con

Respeto por ia Gente

dignidad y respeto.
La confianza, autenticidad, apertura y ambiente de
Confianza y Apoyo apoyo caracterizan a una organizacién eficiente y
sana.
Las organizaciones eficientes conceden poca
lgualdad de Poder importancia a 1a autondad jerarquica y al control.
. No deben ocultarse los problemas, sino que es
Confrontacion preciso afrontarios abiertamente.
Participacion Cuanto mas intervengan en las decisiones relativas

al cambio los que van a ser afectados por &1, mayor
serd el compromiso en la realizacion de las
decisiones.

“En un nivel mds integral en la organizacién estas estrategias pueden contribuir a cambiar y mejorar la

organizacion, como se explica a continuacion: "

* Mejor eficiencia Organizacional (aumento de la productividad y del espiritu de equipo; establecimiento mas
adecuado de metas; mejor planificacién y organizacion; responsabilidades y metas claras; mejor utilizacion
de los recursos humanos, mejoramiento de Ja linea de fondo).

+ Mejor administracién desde 1a alta gerencia hasta los niveles mas bajos

* Mayor compromiso y participacion por parte de los miembros de la organizacion para hacerla mas prospera.

* Mejoramiento del frabajo en equipo dentro de los grupos y entre elios.

« Mejor conocimiento de la organizacién, de sus fuerzas y limitaciones.

« Mgjoramiento de fas comunicaciones, solucién de problemas y habilidades en la resolucién de conflictos lo
cual origina una mayor eficiencia y menos pérdida de tiempo ante las interrupciones de las comunicaciones,
participacién en los juegos y confrontaciones en que se pierde o se gana.

» Intentos por crear un ambiente de frabajo que aliente la creafividad y la apertura, brindando oportunidades
de crecimiento y desarrollo personal.

+ Disminucién considerable de la conducta disfuncional.

= Mayor conocimiento personal y organizacfonal que mejora la capacidad de la organizacién para
adaptarse al constante cambic de ambiente y para seguir, creciendo, aprendiendo, sin dejar de ser
competitiva.

+ Capacidad de atraer conservar a personas sanas y productivas.
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3.5 Evaluacién Integral.

 Una vez que se ha comprendido la esencia del DO y el CP, s puede decir, que Ia “Evaluacién Integral {E1), o5

una metodologia por medie de la cudl se estudian, se analizan y evalaan las fuerzas, las debilidades, amenazas
y oportunidades de las empresas, sirve como instrumento por medio del cual se analiza y evalia el entorno de
un organismo, su base legal, organizacion, estructura, polfticas, programas, sistemas y controles.™'

La El puede ser una herramienta que permita visualizar el DO y el CP, por ejemplo, se pueden evaluar los
Sistemas y Procedimientos, donde se considera la funcionalidad, y aplicacion del Sistema de Capacitacién y
sus procedimientos en la etapa de Programacion, también el grado de conocimiento del personal de la UDPC
relacionado con los aspectos normativos administrativos y técnicos, asi como Ia observancia de las politicas y
procedimientos establecidos en los Lineamientos para la Operacién del Proceso de Capacitacion en [as
Dependencias, Unidades Administrativas y Organos Desconcentrados del GDF; en la evaluacién del Personal
que establece un andlisis del proceso de induccion al personal del drea de capacitacion de nueve ingreso del
sector GDF, en cuanto al desarrolio considerar las técnicas y medios de motivacién del personal de la UDPC a
nivel indwvidual para desarroliar su talentc mediante mejores prestaciones, ¥y su constante actualizacion en
cuanto a capacitacién y adiestramiento.

Uthzando como herramienta “la Auditoria de Recursos Humanos que es un sistema de revision y confrol para
informar a la administracién sobre la eficiencia y eficacia de la organizacién nivel interno en la UDPC y a nivel
extemno representado por las Dependencias, Unidades Administrativas y Organes Desconcentrados, también
permite conocer las fallas y problemas de cantidad, calidad, tiempo y costo. La auditorla se sustenta en
estandares que permmiten controlar los datos obtenidos™, en este estudio con relacisn al PAC para verificar y
corregir los errores, incongruencias que existe y realizar una Evaluacién y Control mediante la comparacion
con los resultados.

Se utilizan datos que provienen de una Fuente de informacién que contribuye a conocer las estadisticas que
presentan fos Responsables de Capacitacion del sector GDF, que permite conocer el desempefio dentro de un
equipo de trabajo y visualizar €l falenfo y ta experiencia del personal técnico-operative de la UDPC, en refacién
con las asesorias y el manejo de los aspectos politicos, normativos, administrativos, técnicos, metodoldgicos,
formativos y practicos en el manejo de la Guia Metodologica para Administradores de fa Capacitacion (Etapa de
Programacion), para que exista una Induccién de los procedimientos administrativos a cumplir en el proceso de
capacitacibn del GDF, en la etapa de Programacion para 19989 al Responsables de Capacitacién de nuevo
ingreso para que a nivel organizacional se propongan sugerencias y soluciones para la integracion de dichos
programas.

2 Quualita, “Diplomade en Administracién de Recursos Hemanos® , México, 1996. pags.60-71
2" Jack Fletman, “Evaluacién Integral”, Gapitute 11t, Editorial Mae Graw Hili, México, 1996, pdgs.24-31.

2 |datberto Chiavenatto “Auditorfa de Recursos Humanos”™, Capitulo 13, Editonal Trillas, 1961. pdgs 547.237.
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CAPITULO 1V
4. GUIA METODOLOGICA PARA ADMINISTRADORES DE LA CAPACITACION DEL GDF.

Considerando como una debifidad |a alta rotacion del personal que ha afectado fa entrega de ios Programas
Anuales de Capacitaciéon (PAC's) para 1999, y la falta de conocimienio € interpretacion del aspecto
normativo por pacte de los Responsables de Capacitacion de los Subsistemas de Desconcentracion del GDF,
se propone y desarrolla ia elaboracidén de una Guia con el objeto de fortalecer los conoctmientos que tengan,
para contribuir a solucionar la problematica que presenta l1a interpretacidn del Sistema de Capacitacion en la
etapa de Programacion de acuerdo con 10 siguiente:

4.1. INTRODUCCION

La guia es un documento que describe las actividades o pasos de un proceso para alcanzar 10s objetivos
institucionales del GDF en materia de ¢apacitacion, [a misma es una herramienta que contribuye a reforzar
los conocimientos para el manejo e interpretacién del esquema normativo del Sistema de Capacitacion en la
elapa de Programacién y se integra con los siguientes componentes, humano, juridico, administrativo,
técnico y politico.

Ef aspecto humano se centra en ubicar la importancia que tiene el recurso humano, representado por et
Responsable de Capacitacién dentro de los Subsisternas de Desconcentracion del GDF, quien se encarga del
seguimiento de la etapa de Programacion. El propdsito de esta propuesta es impulsar una sensibilzacion at
cambio, que permita realizar las actividades operativas de manera proactiva, eficiente y eficaz, donde se
cumpia con una simphficacion administrativa en los procesos que normativamente se establecen en el
Sistema de Capacttacion del GDF.

El papel que desempefia el Responsable de Capacitacion a nivel organizacional y funcional, desde una
perspectiva administrativa es incrementar el nivel de conocimientos normativos, administrativos y técnicos
con los que logre integrar &l PAC de manera practica, confiable y congruente, tomando en cuenta ei nivel de
colaboracidn y compromiso en beneficio de 1os objetivos institucionales

El aspecto juridico que se considera en esta guia, permitira conocer e interpretar el Esquema Normative del
Sistema de Capacitacion en ta etapa de Programacitn donde se establece juridicamente la responsabilidad
de realizar sus actividades en tiempo y forma para cumplir con las politicas y procedimientos administrativos
determinados por ia Normatividad en Materia de Administracién de Recursos 1998, emitido por la Oficialia
Mayor del GDF, que tiene come objelive darle una induccion en 2! marco normative al personal de nuevo
ingreso y stmultaneamente actualizar a los Responsables de Capacitacidon que se manhenen vigentes en el
area de capacitacion,
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El aspecto Administrativo, dard sequimiento a las acciones de capacitacion en la etapa de programacién, - -

para ello, se interpretaran Lineamientos para la Operacién def Proceso de Capacitacion en las Dependencias.,
Unidades Administrativas y Organos Desconcentrados del GDF, para la elaboracidn del PAG 1999.

£l aspecto técnico ejemplificara, como se debe hacer el llenado de la informacion referente a la integracidn
cuantitativa y cualitativa del PAC, mediante la presentacion y explicacién detallada def formato PROCAP, es
decir, su estructura y la explicacion de cada uno de sus pasos a seguir para que puedan programar las
acciones de capacitacion para 1999.

Finalmente se considera el aspecto politico que se centra en explicar el curriculum oculio que esta inmerso
dentro del proceso de la integracién del PAC

4.2 Aspecto Humano.

Considerando al Recurso Humano, representado por los Responsables de Capacitacion de los Stibsistemas
de Desconcentracion del GDF, quienes se encargan de dar seguimiento a la etapa de Programacion, deben
estar sujetos a un proceso de adaptacién a los constantes cambios que se estan suscitando en la presente
administracién det GDF, considerando la importancia de Sensibilizarse al Cambio, es decir, tener ia
capacidad de adaptacion, innovacion y una modificacion de actitudes, valores, estructuras y sistemas, cambiar
de manera proactiva, eficiente y eficaz, donde se consolide cumplir una politica general del GDF, que es Ia
simplificacion administrativa de los procesos que normativamente se establecer en el Sistema de
Capacitacién del GDF, para la integracion del PAC

La adaptacion debe ser de manera proactiva en donde el Administrador de la Capacitacién en la etapa de
Programacion se haga responsable y genere respuestas en la bisqueda de nuevas formas de organizar las
actividades operativas para resolver los obsticulos que no permiten cumplir con la integracion del PAC,
asimismo, debe procurar adquirir y ampliar sus conocimientos y habilidades en Ia etapa de programacion,
incrementar su sentide de identificacion como miembro de una organizacion, buscar dreas de oportunidad
para obtener una promecion a nivel laboral y profesional desde un perspactiva de Mejora Continua.

Bl Adminisirador de la Capacitacién debe ser proactivo, es decir, “cultivar el habito que nos da la libertad para
responder a los estimulos del medic ambiente. Nos permite responder con responsabilidad de acuerdo a
nuestros principios y valores. Es la cualidad esencial que nos hace mas humanos y nos permite
responsabilizamos en todos nuestros dmbitos de accidn destinando una mayor energia, para incrementar su
nivel de conocimientos normativos, administratives y técnicos en base a esta Guia para integrar el PAC de
manerg préctica, confiable y congruente, tomando en cuenta el nivel de colaboracién y compromiso en
beneficio de los cobjetivos perscnales e institucionales Afrontande los problemas y tomar decisiones de

manera proacliva, considerando lo siguiente.l,"23

-
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s Debe tener la imaginacién para ;_Je__rcibir lo que es fundamental en el veloz cambig, es decir, adaptarse a

- _!as ifangf(;r_m:;ciol:\-es con un sentido de Sensibilizacion al Cambio

« Existen problemas de controf directo, que son los que el Administrador de [a Capacitacion puede resolver
como es el andlisis de informacidn que e permita la integracion del PAC.

« También hay problemas de control indirecto, que se resuelven cambiando las actividades adaptandoias
a las nuevas exigencias de los nuevos cambios.

« Estar conscientes de que hay problemas o funciones que no tienen control alguno y que debemos
transformar para tratar de volverlos mas manejables y comprensibles, que facilite mejorar nuestro ambito
de accion en ia etapa de Programacion

Ei Administrador de la Capacitacidén que por otro lado esta en el mvel de induccion debe adaptarse de manera
dinamica a la nueva organizacién, para ello esta Guia es una herramienta que va a permitir al nuevo
Responsable de la Capacitacién familiarizarse con el Sistemna de Capacitacion, especificamente en la etapa de
programacién para que integre correctamente su PAC, para este fin se requiere que este personal adquiera
las siguientes habilidades:

* Actualizacion en el uso de fos Sistemas de Informacion y nuevas tecnofogia.

+ Mayor congruencia entre los valores organizacionales y personales.

« Mucho menos improvisacion y més preparacién.

« Conocimientos sobre su entorno interno y externo.

+ Mucho trabajo a gran velocidad.

+ Habilidades para la comunicacién verbal.

s Innovacién, creatividad y flexibilidad.

+ Uso més racional del tiempo.

« Actuar con inteligencia y creatividad.

+ Ser competitivo siendo competente (Actualizacion Permanente),

» Manejo adecuado del estrés.

“Finalmente para reforzar la importancia que tiene el componente humano es necesario cohocer que [fas
cualidates que debe poseer el Administrador de ‘a Capacitacion son las 5 que a coninuacitn se

mengionan;"2*

B gIASA, “Detonando la Calidad y Productividad en el Trabajo (Molivacany”, México, 1997, pags 30-31.

Hprercado H Satvador, “Admimsiracitn Aphicada y Prictica”, Méxco, 1897, Edtonal Linusa pags 107-109
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1. Capacidad ordenada para hacerse cargo de los problemas y tomar decisiones hasdndose en

7 hechos més -cbnveni;ntes-. -

2. La capacidad de fratar eficazmente a la gente y hacerla trabajar';::on eficiencia para cumplir los
objctivos institucionales.

3. Laaceptacién intuitiva de la responsabilidad.
El entendimiento completo de las relaciones mutuas que hay entre fa institucion y las fuerzas
econdmicas, sociales y politicas del medio ambiente general.

5. La imaginacion para percibir lo que es fundamental en ef veloz cambio.

4.3 Aspecto Juridico. - -—-

En la presente Guia se explica al Responsable de Capacitacion de fos Subsistemas de Desconcentracion,
tomando como base en ia “Normatividad en Materia de Administracion de Recursos 1998, la esencia del
componente juridico que norma a la etapa de programacién para la infegracién del PAC 1999, como se
describe a continuacibn:

Partiendo de {a normatividad en el Apartado de Capacitacion, en el punto 2.1 Sistema de Capacitacién, se
retoman los numerales 129 y 130 que tiene relacién con las Vertientes de Desconcentracidn y Direccion para
integrar €l PAC 19899 y que se muestran en la siguiente tabla.

2. CAPACITACION
2.1 Sistema de Capacitacién

Las acciones de que se desprenden del Sistema de Capacitacién (formacitn, actualizacién, especializacion y

129. profesionalizacion) tienen como objetive elever ta productividad, fa calidad y la eficiencia del servicie publico. €} Seiema
esta consttuido por el proceso de capacitacién y las vertientes para su operacién, & saber desconcentracién y de
direccisn

136 El Sistema de Capackacion es el instrumento de apoyo para toacyuvar en la concrecidn de los preceptos sefalades en el

Programa de Desarrollo del Distrte Faderal, proporcionando al servidor pablico los medios y herramientas necesafios para
aprovechar las capacidades en beneficio de la ciudadanifa.

A continuacion se explica dentro de esta normatividad apartado 2.2 y 2.3 de que manera se¢ deben realizar la
programacion de actividades de la verfiente de desconcentracidn y de direccion, como se muesiran en fa
siguiente tabla:
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2.2 Disposiciones para la Operacion de la Vertiente de Desconcentracién en Materia de Capacitacién

a)

£)

137,

<)

d)

Programacién de Actividades de la Vertiente de Desconcentracion.

€] Progeama Anual de Capactacién (PAC) de las dependencias, unidades admnistrativas y 6rganos desconcentrados,
deberd elaborarse con base en los resultados de la DNC. cuya valdacién la efectuara et Subcomité Mixto de
Capacitacion comespondiente Asimismo, el Prog deberd consid las profidades instiucionales Sobre la
situacion cualitaliva de los recursos humanos, la proyeccidn presupuestal para su ejercico, asi como [as
recomendaciones que sobre el parbcular emita la Secretaria Técnica def Comité Central, a través de la Direccitn de
Capacitacién.

Cada Unidad Adminisirativa entregaré, en ¢l formato PROCAP. su PAC, en versitn definifiva y debidamente validado
por &l Subcomité Mixto de Capacitacidn durante la segunda quincena de julio, cor el propdsito de que la Secretaria
Teéenica del Commté Mito de Capacitacion integre el Programa Anual Sectorial det GDF_El formato PROCAP, debera
entregarse a la Direccién de Capz ~ftacién y requisitarse de acuerde con el monto definitivo asignado por 1a Direceion
General de Programacién y Presupuesto (DGPP), en la partida 3302 y el reporte de su distribucién mensual,
determinada por 1a coordinacidn o subdelegacién administrativa, segln corresponda, ef franscurso del primer bimestre
del gjercicio correspondiente.

L.a presupuestacion de [as acciones de capacitacion genérica y especifica es responsabilidad dé cada dependencia,
unidad administrativa y 6rgano desconcentrada, por lo que estas instancias deberan hacer previsiones en (05 plazos
establecidos y tonforme a los procedimientos establecidos por la DGPP, Asimismo, se deberd contempiar un monto
destinade para la participacién et eventos organizados por olras mstiuciones {dipiomados, talleres, cursos
especialidades, ete.) Para dar el seguimiento a la participacion en estos eventos, los servidores plblicos que asistan
deberdn entregar a la Secretaria Técnica del Subcomité Mixto de Gapacitacion, una vez finalizado cada everito y denteo
de los diez dias habiles posteriores, fotocopia de la constancia e informe que contenga las conclusiones mas
relevantes y las perspectivas de aplicacién en su areas de competencia.

Los recursos presupuestados en fa parlida 3302 seran intransferibles e ireductibles. Su ejercicio esta determinado con
base en el dictamen aprobatorie de las acciones contenidas en et PAC de las dependencias, unidades administrativas
y 4rganos desconcentrados, segun sea et caso. Dicho dictamen sera emitido por la Secretaria Técnica del Comité
Mixto de Capacitacién, Una vez autorizado el presupuesto definitivo en ia partida 3302 por ia DGPP, las dependencias,
unidades administrativas y 6rganos desconcelrados tendran como limite el primer bimestre del afic que se lrate, pama
reportar a la Secretaria Técnica del Comité Mixto ¢e Capacitacion, los ajustes requeridos en su PAC, debidamente
validados por el respectivo Subcomité Mixto de Capacitacion. Después de esta fecha sdlo se¢ asulorizarin
modificaciones plenamente justficadas y/o aquellas solicitudes para participar en eventos organizados por otras
inshtuciones

2.3 Disposiciones para la Operacién de la Vertiente de Direccién

141,
a

b}

<}

Programacién de Actividades Directivas.

Los mandos medios y supencres seran atendidos mediante el disefic ¢ instrumentacion de cursos de formacidn,
actualizacion, y desarrofio, tanto por la Unidad de Profesionalizacion a través del programa elaborado con base en los
resultadas de 2 DNC Sectarial, asi como por las dependencia, unidades administrativa y organos desconcentrados en
sug PAG!s.

La solicitud a la que se refiere la disposicin antenor cuando se trate de inscripciones a eventos organizados por otras
nsttuciones, nacionales 0 extranjeras, debe centener nombre y cargo del aspirante, justificacion, objetivos especificos,
petioda y duracitn, costo, nombre y contenidos basicos del curso, aceplacién de la institucidn que ofrece el curso,
cuidad y , en su caso, pais donde tendrd verificativo el evento

El personal capacitado en el extranero, una vez concluide el evento corespandiente y hablendo obtenido la constancia
respectiva, deberd prasentar un provecto aplicable en su dmbito de frabajo, en el drea para fo cual especializd.

pags.32-42,

A Oficialia Mayos, “Nomalividad en Matena de Administracion de Recursos del GDF™ Gobiemo def Distrto Federal, México, 1998,
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4.4, Aspecto Administrativo.

Ctro aspecto que manejara el Responsable de Capacitacién es interpretar y operar los “Lineamientos para fa
operacion del proceso de capacitacion en las Dependencias, Unidades Administrativas Yy COrganos
Desconcentrados del GDF." =

Con base en el Acuerdo de Desconcentracion publicado en la Gaceta Oficial del Distrito Federal el dia 18 de
enero de 1996, por e que se delega en las dependencias, unidades administrativas y drganos
desconcentrados del Departamento del Distrito federal, la facultad de llevar a cabo los programas de
capacitacion que sus necesidades y ambitos de competencia requieran, se establece los Lineamientos para la
Operacion del Proceso de Capacitacion en los Subsistemas de Desconcentracion del GDF-

Agui damos a conocer a los Subsistemas de Desconcentracion, estos lineamientos con el objeto de que
idenfifique administrativamente como integrar y organizar sus actividades para integrar la programacion de
acciones para integrar su PAC 1999, para legrar este fin se considera lo siguiente:

1. Los Subsistemas de Descocentracién deberan organizar a través de los Subcomités Mixtos de
Capacitacion, las acciones de capacitacion que requieran sus trabajadores, con el propdsito de elevar la
productividad ¥ la calidad de los servicios que se prestan a la ciudadanla.

2. Estos Subsistemas deben elaborar la DNC de manera obligatoria, a través de los Subcomités Mixtos de
Capacitacidn, para este fin deben apoyarse en la informacién que contiene ia "Guia para la Deteccién de
Necesidades de Capacitacion 1999", emitida por ta Direccidn de Capacitacion.

3. Asimismo los Responsables de Capacitacién con base en el Diagnéstico, elaboraran su PAC para la
Vertiente de Desconcentracion, considerando lo siguiente:

« Conocer las prioridades insttucionales y la proyeccion presupuestal para el ejercicio del PAC, que debera
contener las acciones genéricas, especificas y de direccion de acuerdo con fo establecido por la Direccion
de Capacitacion.

¢ El PAC debe ser instrumentado y validado en sus acciones genéricas y especificas por los miembros del
Subcomité Mixto de Capacitacion, durante 1a primera quincena del mes de septiembre de cada afio y se
remite a la Direccién de Capacitacién para el dictamen correspondiente, el cual se realizarg en la segunda
quincena del mes de septiembre.
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s Asimismo. [a. presupuestacién de acciones de. capacitacion es- responsabilidad de- ios -Subsistemas de— -
Desconcentracian 05 recursos previstos en ia partida 3302, que seran intransferibles @ irreductbles. La
Direccion de Capacttacién, como area narmativa, serd la encargada de autorizar su elercicio y de
establecer los rangos a que se sujetaran Ios pagos por estos servicios,

% Gaceta Oficial de Ia Federacién, “Linearmentos para la operacion del proceso de capacitacion en las Dependencias, Unidades
Adminisirativas y Organos Desconcentrades del Departamento del Distrito Federal * México, 1998, pigs $-12
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4.5 Aspecto Técnico.

En este punto se explica la forma en que se debe vaciar la informacion referente a la integracién cuantitativa y
cuabtativa del PAC, mediante fa presentacion y explicacién detallada del instructivo def formato PROCAP, es
decir, su estructura y la explicacion de cada uno de los pasos a seguir para que puedan programar las

acciones de capacitacion para 1999, para este fin vamos a empezar con enumerar €l instructivo

INSTRUCTIVO

(2) | Se anota el nombre completo del Subsistema de Desconcentracién

(3) | Seasigha una clave a la Unidad Administrativa, que se le determina con antenioridad en la DNC

(4) | Se escribe el nombre del Secretario Técnico del Subcomité Mixto de Capacitacion (SMC).que puede
ser el Subdirector de Recursos Humanos o el Jefe de Unidad Departamental de Recursos Humanos.

(5) | Seanota el nimero telefénico donde se localiza al Secretario Técnico del SMC

{6) | Se sefiala el nombre de la persona que es Responsable directo que va ha integrar ef PAC 1998,

{7) | Seanota el niimero telefdnico para localizar al Responsabie de Capacitacion

{8) | Se coloca el nimero total de personal en plantilla del Subsistema de Desconcentracion.

{9} | Seanota el total de trabajadores reportados en la DNC

(10)| Se coloca el numero total de personal, considerando el nivel técnico operativo y de esfructura a
capacitar en el PAC 1999,

(11)| Se caleula y obliene la diferencia entre el personal en plantilla y al personal reportado en la DNC, asi
COmMO su porcentaje correspondiente.

(12)| Se calcula lo reportado en el PAC 1999, entre el total de servidores publicos, asi como su porcentaje
correspondiente.

{13)| Se anota el nombre completo del Secretano Técnico del SMC, asi como su rabrica original del mismeo.

{14)] Se anota el nombre del representante sindical de la seccién sindical que tiene mayor nimero de
agremiados, asl como su firma original.

(15)}{ Se escribe el nimero consecutivamente desde el nomero 1 hasta que liegar al total general de los
eventos programados.

{1a)} Se anotan las modificaciones propuestas en la capacitacién genérica, especifica y de direccion con

al | base al presupuesto autorizado en la partida 3302 por fa DGPP, y respetando lo reportado en la DNC,
(3a)| asimismo estos datos se registraran a2 la Direccién de Capagitacién en ef primer bimestre de 1999,
Antonio Fefa Solis e

N? de cuenta: B612242-7
N¢ de Empleado: 191315-5




Memoria de Desempefio Profesional: "Sula Metodoldgica pare Administradores de la Capacitacion”

. . INSTRUCTIVO

Se integra la informacion de la siguiente manera por:
(16} | a) Blogue Tematico,
b} Tematica
¢} Nombre del Evento
Lo anterior con relacion a la capacitacion genérica, especifica y direccion, es decir, que exista un
orden de acuerdo a la Vertiente de Desconcentracion

(17)| Se anota el drea donde se encuentra adscrito el parsonal a capacitar tomando como base o reportado
en la DNC.

(18)| Se calcula el nimero de participantes por evento, considerando para la capacitacidn genérica una
cantidad de 15, 20 y 25 participantes.

{(19)| Se anota la fecha en calendaric en el que se va a operar las acciones de capacitacién y se
recomienda que inicien en el mes de marzo una vez autorizado el PAC Modificado por 1a Direccién de
Capacitacién.

(20)| Se coloca el horaric en el que se va a operar el evento respetando las Condiciones Generaies de
Trabajo del GDF, que establece que se debe capacitar en el horario de trabajo.

{21}| Se escribe una X si es Instructor Interno

(22){ Se coloca una X si se trata de un agente capacitador Externo

(23}] Se calcula el costo del evento considerando el IVA, con base en la inflacién que se estime para 1999.

{24)| Se anota el ndmero consecutivo del evento que termina en la capacitacién genérica y se sigue
consecutivamente en la capacitacion especifica.

(25)| Se coloca el nimero consecutivo de los eventos considerando en donde termino la capacitacion
especifica y se sigue con 1z de Direccién hasta finalizar,

(26)] Se anota el numero total de eventos del PAC 1999

{4a){ Se anota el nimero total de eventos modificados a operar en e PAC 1999

{27)}| Se escribe el nimero total de servidores plblicos a capacitar a capacitar en el PAC 1999

{Ba){ Se coloca el numero total de servidores plblicos definitivo con base a las modificaciones del PAC

(28)| Se coloca el total de capacitadores internos.

(6a)

(29)] Se ancta el ndmero totai de agentes capacitadores externos.

(72)

{30)| Se anota el anteproyecto del presupuesto que se debe integar en el POA de la Unidad Administrativa.,
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_ INSTRUCTIVO
(31} | Se cualifica el niimero de cursos reportados en la DNC por Bloques Tematicos
(32} | Se cualifica el nimero de participantes que reporta la DNC
{33) | Se cualifica el niimero de cursos y participantes por Bloque Tematicos del PAC original,
{9a) | Se cualifica el nimero definitivo de cursos y participantes por Blogues Temdticos del PAC
Modificado, con base al presupuesto autorizade definitiva, ajustandose al mismo
(34} | Se anotan el subtotal de cursos y participantes de capacitacién genérica reportado en DNC
(35)
(36) | Se anotan el subtotal de cursos y participantes en ef PAC original de capacitacion genérica y
especifica.
(37} | Se anota ef resutado de las necesidades de capacitacion especifica tanto de cursos como
{38) | participantes que amoja la DNC.
(39} | Se anotan el resultado de cursos y participantes en el PAC original de capacitacidn genérica y
especifica. ’
{10a) ] Se anota el totat de cursos y participantes de Ia Vertiente de Desconcentracion de PAC Modificado
{11a)} de acuerdo al presupuesto autorizado en la partida 3302.
(40} } Se cualifica el total de cursos y participantes en la Vertiente de Desconcentracion que arroja la DNC.
41
{42) | Se cualifica el total de cursos y participantes en la Vertiente de Desconcentracion en el PAC original
(12a}| Se anota el total de curso y participantes de la Vertiente de Desconcentracion del PAC Modificado
ajustandose al presupuesto asignado
(43) | Se cualifica el nimero de cursos por Bloque Tematico en fa Vertiente de Direccién de acuerdo com.
{13a) | a) Reportade en la DNC.
b) PAC original
¢) PAC Modificado
(44) | Se coloca el ndmero Global de cursos y participantes definitiva del PAC Modificado en fa DNG y PAC
(14a) ; criginal y PAC Modificado
(152) | Se anotan la cantidad de cancelaciones, adiciones y sustituciones gue se Ie van a hacer al PAC
al original para presentar el PAC Modificado que se debe reportar a ia Direccion de Capacitacion para
(24a) | su autorizacitn definitiva.
(25a) | Se znota el nlimero de eventos gue se van a operar anuaimente del PAC Modificado
Antonio Pefia Solis z
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INSTRU_CTNO

(26a) | marzo.

{27a) | Se coloca el subtotal de cursos del PAC Modificado

{28a)] Se coloca el subtotal de participantes en le PAC Modificado

(29a) | Se cualifica el subtotal de eventos y participantes del PAC Modificado.

(30a) | Se cualfica el Global de eventos y participantes del PAC Modificado.

(45) | Se determina el anteproyecto de presupuesto def PAC original,

(46) | Se anota ef anteproyecto para el rubro de Eventos Organizados por Otras Instituciones.

(47) | Se determina el anteproyecto de presupuesto en el rubro de Ensefianza Ablerta. en PAC original

{48) | Se cualifica y anota el presupuesto global del anteproyecto de presupuesto del PAC original, el
mismo se debe integrar al Programa Operativo Anual de su Unidad Administrativa.

(31a) | Se cudlifica con base al presupuesto defintivo el costo para la Vertiente de Desconcentracion y de
Direccién.

(32a) | Se cuantifica con base al presupuesto definitive, e} costo de los Eventos Organizados por Otras
Instituciones (ECOI} .

(33a} | Se cuantifica con base al presupuesto definitivo el costo del programa para Ensefianza Abierta,

{34a) | Se cuantifica el costo Global del PAC Modificado y autorizado por la Direccion de Capacitacién
acuerdo al presupuesto definitivo.

{35a) | Se ancta la variacion que presenta el PAC originai v el PAC Modificado, en las Verlientes de
Desconcentracidn y de Direccién considerando que de acuerdo al gjuste presupuestal este tiende a
la baja.

{36a) | Se explica y justifica porque se realiza las medificaciones al PAC original y el PAC Modificado,

al nermalmente tomando como base el presupuesto la variacién tiende a la baja en la Vertiente de

(38a) | Desconcentracién y de Direccién

(52) | Se escribe el nombre y cargo del Responsable de Capacitacion que elabord el PAC y su firma

(83} { Se escribe el nombre dei Subcomité Mixto de Capacitacién, asi como su rubrica original.

Teniendo como base este instructivo para que el Responsable de Capacitacion de nuevo ingreso tenga un

panorama mas amplioc y completo sobre la integracion del PAC 1999, v para ello nos apoyaremos del “formato

téenico denominado PROCAP {(Anexo A} y también un cuadro que muestra como estén distribuidos los

blogues tematicos {Anexo B) para la integracidén del PAC 1999, los mismos se presentan en las siguientes

paginas de esta gulam”
5 Oficiatia Mayor “Guia Metodolégica para 1a Programacion-Presupuestacion de [a Capacitacion 1999", México, 1998, pags 35-38.
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Memoria de Desempefio Profesivnal: "Guja Metodoldgica para Administraderes de lo Capacitacion™

4.6 Aspecto Politico
En este buﬁté'pad;ﬁ::os“obgerva-r qﬁé no se debe _pérdér"de_ vi-s;t-a que ei VGbrF, 7es _uga_de;)én-dégci; gerlé N
Adminisiracién Pablica Federal, cuya administracion repercute en fos servicios que presta a la crudadania de
la Ciudad de México.

Partiendo de lo anterior pedemos decir, que integrar un PAC en tiempo y forma, impactara directamente a los
frabajadores de los Subsistemas de Besconcentracion, guienes finalmente deben comprender la importancia
que tiene que tengan las herramientas que le permitan simplificar os procesos, proporcionando servicios con
calidad y productividad.

El GDF es una institucion que administrativa y politicamente determina sus funciones adaptandolas a las
demandas que exigen los habitantes del Distrito Federal, es por ello, que la programacion de acciones de
capacitacion, oportuna y confiable del PAC, debe contribuir a solucionar la problematica que se ha presentado
en los afios anteriores, para reducir la brecha de errores que se han cometide en fas administraciones
pasadas, gue ha hecho que se desperdicien recursos presupuestales para gl proceso de capacitacién que no
ha redituado beneficios y ha generado perdidas en general.

Con base en lo anterior se debe integrar un Programa Sectorial del GDF que este orientado a reducir los
tirculos viciosos de trabajo y que permita que los trabajadores sean mas proactivos dentro de un contexto de
Desarrollo Organizacional, desarrollandose con calidad y generando mayor productividad, es decir, que
cumpta con las expectativas de la institucion y también del mismo servidor piblico.

Las acciones de capacitacidn que se integran en el PAC deben ser enfocadas con servicio al cliente, s decir,
aquellas que cumple con {as demandas del ciudadano del D.F., y es una de las politicas de la actual
administracion hacer que e trabajador sea mas competente y productivo en la prestacién de los servicios para
que se rompan con [os esquemas burocraticos que ha perjudicado ta imagen politica del GDF.

£l administrador de la capacitacion debe procurar interpretar los aspectos que se proponen en esta propuesta,
en la integracion de sus acciones de capacitacion se evite que su PAC original se modifique dréstcamente y
que su PAC, tenga la informacion real y congruente que cumpla fos objetivos institucionales y las politicas
generales del GDF.

Bentro del andlisis de las conclusiones de este estudio donde se integran la propuesta de las politicas que
pueden contribuir a resolver ia brecha organizacional que se ha detectado en los PAC’s.

“Se propone el siguiente Giosario de Términos™ para apoyar la comprension de algunos conceptos para una
adecuada integracion del PAC 1999,
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Memoria de Desempefio Profesional: “&uia Metodoldgica para Administradores de la Capacitacion”

4.7 Glosario”

Tendencia a actuar de una manera determinada frente a cierfos

Actitud estimulos. Estado de disposicion psicoldgica, adquirida y organizada
a través de la propia experiencia, que incita al individuo a reaccionar
de manera caracteristica y constante frente a determinadas personas,
objetos, situaciones ideas o valores.

Actividades Conjunto de operaciones o tareas propias de una entidad o persona

Actividades Especificas

Se refiere al detalle de cada una de las actividatdes propias de un
determinado puesto o 4rez; y son necesarias para el cumplimiento de
los objetivos del Subsistema de Desconcentracion.

Actividades Genéricas

Resumen del grupo de actvidades afines necesarias para poder
alcanzar los obietivos.

Area Adjetiva

Son las areas que coadyuvan con las dreas sustantivas al
cumplimiento de los objetivos institucionales. Tiene que ver con la
administracion de recursos.

Area Sustantiva

Es el area o conglomerado humano y fisico en donde se desarrolian
aquellas funciones que tienen como fin contribuir con las atribuciones
y objetivos encomendados a la dependencia mediante la produccion
de bienes y prestacion de servicios para los que esta facultada.

Adiestramienta

Acrion destinada a desarroflar las habilidades y destrezas del
trabajador, con e! propdsite de incrementar la eficiencia en su puesto
de frabajo.

Aptitud

Potencialidad dei individuo para aprender. Condiciones o serie de
caracteristicas que permiten adquirir, mediante algtin entrenamiento
especifico, propia de sus conocinientos o una habilidad.

Asesorar

Accidn de dar y sugerir ideas es tratar de aportar y compartir la propia
experiencia con la finalidad de solucionar un problema o buscar
nuevas altemnativas sobre uno o varios problemas que se deban
solucionar y ayudar en la toma de decisiones y en una situacién
especifica que permita desarrollar mejores niveles de participacion y
formacion.

Autodidaxis

Conjunto de situaciones de aprendizaje en que las personas estudian
fuera del contexto de 1a educacion formal. Puede ser pura o asisfida,
involucrar a una sola persona ¢ a un grupo, adoptada fibremente o
impuesta por las cireunstancias. Forma de aprendef, en la cual estan
presentes fodas las dimensiones que hacen del sujeto un ser integral
Uno de los recursos de profesionalizacion que pueda adecuarse a la
preblematica de capacitacion.

Banco de Datos

Conjunto de todas las informaciones elaboradas o sin efaborar (antes
de su proceso estadistico) en espera de su utilizacién permite la
disminucidn def costo de fas investigaciones orientadas a diversos
objetivos, Para la informatica es un elemento bdsico que permite
procesar los datos archivados mediante distintos programas,
adecuados a las necesidades del usuario

Bioque Tematico

Agrupacion estructurada de temas interrelacionados por sus
contenidos que conducen explicitarnente a un proceso de ensefianza-
aprendizaje predeterminado para el alcance de sus objetivos bajo un
esquema de flexibilidad basade en principios de continuidad,
secuencia e integracion gque propicien la instrumentacién de acciones
concretas {cursas, eventos, etc.), para la formacién, actualizacion y
ospecializacion de los servidores pablices,

Antonio Pefia Solis
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freagk %
- - - rgop de'ia conducta del homb
Cambio Social entre esa conducta y el medic humano v fisico. Modificacién de las
reglas y estructiras que permiten que se establezca esa nueva
conducta o relacidn, B! cambio social puede ser progiesivo ©
regresivo, permanente o temporal, planeado o sin planear, en una
direccion o en maltipies direcciones, beneficio o perjudicial
Proceso de formacion del personal en el que se proporcionan [os
Capacitacién conocimientos vy elementos para la adquisicidn de las habilidades y
actitudes necesarias para desempedar sus funciones eficientemente

Capacitacién Genérica Crientada a preparar a 10s servidores publicos del seclor gue
desempeifian acfividades comunes.

Preparacion, actualizacion o perfeccionamienta del senvidar pibfico
Capacitacién Especifica en alguna rama del conocimienta que defina las funciones de un area
particular de trabajo o puesto.

Gapacitacién Directiva Son las acciones de capactacion que esta dirigidas al personal de
estructura el cual toma decisiones, coardina vy dirige.

Guiz o facllitador que sugiere actividades, siluaciones, materiales,

Capacitador espacios y fiempos, que estimulen a los capacitandos para que estos
puedan descubrit conocimientos, expresaslos y aplicarfos en sus
funciones.

Manera como los hombres disigen sus acciones. Conjunto

Conducta interrelacionado de acciones psiquicas, fisicas y sociales que el ser

humano manifiesta en determinadas situaciones.

Criterio cualitativo de evaluacidn que se expresa en forma general, es
Congruencia decir, habré congruencia cuando los medios y recursos previstos para
desarroflar un programa, subpregrama o proyecto, correspandan a 0s
fines v a los objelivos sectoriales y nacionales.

Conjunto de Datos o principios que definen la totalidad del ser
Conocimiento humano por medic de clasificaciones especificas de las ramas
cientificas o la sistematizacion de fenémenos experimentales, Son
susceptibles de $er captados por un individuo,

Proceso integrado por medio del cual se ajustan diversos elementos
Coordinacién materiales, personales, formales y organizativos que conforman las
actividades a fin de aicanzar los objetivos propuestos, de suerte que
funcionen armdnicamente.

Proceso mediante ef cual se seleccionan del contenido cultural
Disefio Curricular disponible, disciplinaric o no disciplinario, los conocimientos, técnicas
y valores susceplibles de ser aprendido; establecen objetivos ¥y
métodos; se determinan las actividades de ensefanza-aprendizaje.
asi como formas de evaluacién para un programa especifico, curso,
efe.

Cualidad que produce el efecto deseado, se cenira en el nivel
Eficacia préctico de consecucién de los objetives, puede definirse como la
corespondencia entre objetivos y las acciones.

Eficiencia Capacidad de producir €l maximo de resultados con et minimo
esfuerzo, es una relacién entre valor de la produccion y el costo de la
misma.

Estrategia Principios y nias fundamentaies que orientan un proceso para
aicanzar los objetivos a los gque s desea flegar. Combinacidn y
organizacion ene le fiempo, del conjunto de métodos y medios
elegidos para lograr determinados objetivos en una situacion dada.

Evaluacisn Revisién detallada y sistematica de un proyecio, plan u organismo en
su conjurta, con chjeto de medic el grado de eficiencia y congruencia
eon que estd operando en un momento determinade para alcanzar
{os objetivos.
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Experiencia

acitacion”™

1L
Acumulacion- de conocimientos; - habilidades -y des! que—-se
adquieren en formo a deferminados aspectos, mediante la actuacién
sobre los mismos. Los efectos que produce no se [limitan
exclusivamente a la acumulacidn de instruccidn, sino también facilita
un desarollo de habitos v técnicas especificas de actuar en una drea
determinada.

Guia

Documento en ef gue se describen, en forma secuencial, las
actividades o pasos de un proceso para alcanzar los objetivos
deterrninados.

Hébito

Forma de reaccidn adquirida que es relativamente invarable y
facilmente suscitado. Es uno de los productos terminales del
aprendizaje.

Impacto

Medicidn y andlisis de los efectos sociales, econdmicos, culturales y
psicolagicos que ka institucidn produce como beneficio piblico.

indicador

Elemento externo de una situacion, swgnificativo e importante, que
ayuda a definir y a explicar un fenbmeno y permite establecer
previsiones sobre su evolucion futura,

Manual

Libro o tratado breve que presenta los aspectos ¢ partes esenciales
sobre una materia especifica. Su enfoque generalmente didactico, se
refiere a los pasos a seguir de determinada materia, se considera
como un documento estandard modificable, el cual sirve para aclarar
o definir dudas sobre fos elementos del tema escogido.

Método

Camino para flegar a un fin. Disciplina impuesta al pensamiento y a
las acciones para obtener mayor eficiencia en 1o que se desea
realizar. Conjunto de medios de cardcter tebric, propios para
conducir un proceso.

Motivacion

Proceso dinamico que propicia la accidn hacia 'a satisfaceidn de una
necesidad. Proceso de provocar o iniciar una conducta, de mantener
una actitud progresiva y de encausar una actividad en una direccitn
determinada,

Normatividad

Conjuntc de principios, politicas, normas y procedimientos
establecidos para la operacion de los programas.

Objetive

Formulacsién explicita que describe los logros esperables o conductas
terminales del sujeto una vez concluide el proceso.

Procedimiento

Sucesién definida de condiciones, medios y etapas para lograr un fin
determinado o el modo caracteristioo de enfrentar una labor.

Programacion

Conjunto de programas relacionados y coordinados entre si, como
parte de las acciones a realizar para alcanzar las metas y objetivos
del plan dentro de un pericde determinado.

Seguimiento

Actividades que permiten conocer si la ejecucion y operacion de un
programa avanza conforme a los objetivos, metas y estrategias
fijadas, con € fin de recfificar y reconfirmar las accione provistas y su
efecucion, asi como informar y dar cuenta sobre la aplicacion del los
recursos y las metas alcanzadas.

Sistema Integrado de Informacién

Conjunto de instrumentos para fa recopilacion de la informacién que
permite conocer ef desamcllo de los programas que realiza ia
insfitucion.

Técnica

Conjunfo de reglas aptas para dirigir eficazmente una actividad

cualquiera y 1a destreza necesaria para hacerla,

# Ingtituto Nacional de Ensefianza Abierta, “Glosaric de Términos”, México, D.F., 1598, pags 1-47.
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Memoria de Desempefio Frofesional: ‘Guia Merodeldgica para Administradores de la Capacitacion™
_ CONCLUSIONES

Se proponen las politicas a seguir dentro de este estudio considerando que las mismas son normas de
accidn, expresadas en forma verbat, escrita e implicita, que son adaptadas y seguidas por un dirigente, donde
es recomendable que fas politicas sean escntas, pues se ha llegado a comprobar que una politica verbal no se
cumple y se presta a confusién,

Las politicas son necesarias dentro del GDF, porque por medio de ellas se establece la manera en qué vamos
a contribuir alcanzar el objetivo institucional de la Direccién de Capacitacién de la Direccibn General de
Administracién y Desarrollo de Personal y de las Dependencias, Unidades Administrativas y Organos
Desconcentrades del sector GDF, en las areas de Capacitacion donde desarrollan sus actividades los
Responsables de Administrar el proceso de la Capacitacién.

Las politicas son el objetivo de accidn, que no fija metas como un objetive propfamente dicho, sino gue las
politicas hacen una declaracién genérica que de alguna manera es ya un principio de accion, las mismas
pueden vaciarse en una disposicion concreta, convirtiéndose asi en normas, pueden quedarse como
declaraciones generales (propiamente éstas son las que se llaman politicas), y buscan cumplir las tres
funciones principales: inspirar, interpretar y suplir normas.

Entre las ventajas que tiene el filar politicas es que para una administracion positiva como o es el Gobiemno
def Distrifo Federal, su formulacidn y su uso ayudara a |a Direccidn de Capacitacion a planear y alcanzar las
metas previamente fljadas, las mismas se valoran por los resultados que se obtienen en su aplicacion. Las
politicas interpretan las ideas fundamentales de Ia alta direccién acerca de la mayor parte o la totalidad de las
operaciones a realizar por ellas dentro del proceso del Sistema de Capacitacidon del GDF, también indica en
forma anticipada de los problemas y la manera de como deben ser resueltos para aleanzar los objetivos
institucionales en este caso de la UDPC a nivel intemo y en el entorno externo por los Subsistemas de
Desconcantracion de GDF.’

Al establecer las politicas no se deben de descuidar los siguientes punto.

1. Donde quiera que exista un objetivo es necesario que se fijen las politicas que facifiten la toma de
decisiones .

2. Para alcanzar las politicas deben fijarse en forma sencilla .

3. Las politicas deben redactarse por escrito y hacerse llegar a las personas responsables que fengan
que decidir de manera que permita la resolucién de la de la mayoria o Ia totalidad de los problemas
que puedan presentarse.
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Las reglas que permiten fijar politicas son las siguientes:

1 Regla de Fijacién: DEbe de cuidfarsé e 16das 135 poiticas fian de nfluir en la actividad de una o toda la

organizacion.

2 Regla de Difusitn: Se deben conocer en todos los niveles de accién donde han de ser aplicadas deben
conocerlas todos.

3° Regla de Coordinacién: Debe de existir alguien que coordine la aplicacion de las politicas en la
organizacion

47 Regla de Revision: Debe realizar una revision periddica de las poliicas para verificar su vigencia.

Antes de abordar ef estudio de las politicas pasaremos a explicar el contenido det presente cuadro, donds se
establecen las Altemativas y Estrategias de Solucién a corto y mediano plazo, tomando como base la
“Metodologia Resolutiva propuesta por Antenio Damilano, 1a cual consta de cuatro etapas"zz
L- Analizar la problemética para poder identificar cuales son las posibles soluciones que se pueden
proponer, es importante verificar los componentes de caracter juridico, normative, t&cnico, administrative,
de autoridad, humano, psicoldgico, formativo y temporat, para ponderarios cualitativa y cuantitativamente,
s decir, mediante medidas porcentuales det 10 al 100% de acuerdo a los siguientes criterios:
a) Etnivel de gravedad del problema.
b) El nivel de urgencia del problema
¢) La tendencia del problema.
En fa propuesta de los componentes de este cuadro se presentaron 2 las autoridades de la Direccion de
Capacitacién, fas cuales con respecto a la etapa de programacion e integracion del PAC 1999, emitieron su
Vo. Bo.

Il.- Formufar el proceso resolutivo, estableciendo el objetive de la organizacién para resolver la
problemética considerando el tiempo de resolucién del problema, es decir, establecer ias Estrategias de
Solucion a corto, mediano y largo plazo.

{il.- Establecer la toma de decisiones considerando:

a) La formulacion las decisiones.

b) Establecer y evaluar las Alternativas de Solucion para resolver la problematica.
c) Evaluar los riesgos que pueden ocasionar el no tomar decisiones,
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V.« Analizar los problemas potenciales {PP} consiterando lo mgunente

- —ayEtapade formulacién de problemas. ~
b) Etapa de resolucion de problemas

c) Etapa de caracter critico para evaluar las posibles causas y soluciones, estableciendo Jas acciones
preventivas, comectivas y viables, para dar paso a las politicas de ta organizacion.

Para ejempiificar las Alternativas y Estrategias de Solucién a corto y mediano plazo para la integracién del
PAC 1998, considerando ia oportunidad de escoger entre mas de una opcién posible y también elegir entre
opeiones variables para solugionar casos ¢ problerﬁas especificos, se presenta el contenido de la siguiente

tabla;

ALTERNATIVAS DE SOLUCION

Asesofias  oporiunas  del

Que se establezca un

¢n eqUipo, que incida en el

Juridica Taller de  andlisis v Que =& dise® un
Personal de 1a  Unidad Humane 25 del g Prog de Asesoria | Croncgrama del Programa
Departamental de Téenico 20 ativo en | Per de Asesorlas Permanentes.
Programtacién de Ia Administratvo 15 ] @l area de capacriacién dal
Capaataclén (UDPC) a los Tiempo 5 | GDF
bles de Cap
delGDF.
Colaboracién y compromise de Psicoidgice 60 | Llevar 2 cabo supervisones | Integrar y desarroliar la | Motvar ef compronise de
trabajp def personal de la Humano 25 | que permna venﬁmr el { Profesionalizacién del [ trabajo evalyande el
UDPC, que propkie un Adrministrative i > d » de ias | personal de la UDPC, que | desempeiic laboral  del
proceso de mejora Técnico 5 | actividades que comprenden | melive fa lntegracibn de | personal de la UDPC. en
la efapa del PAC def proceso | un  Equipe de  Allo | beneficio de la Organizacin
de Capacitacitn Desempedio.
Contibwr 2 la Toma de Aumndad 45 Reumralosﬁesponsablesde Propeiar 13 comunicacidn | Que los Responsables de
Decisiones de log Adm 30 pard que opinen | de iz organizacion { Capactacén conozcan los
Responsables de Capatitacitn Técnico 15 sobreel procese y venficar los | medianle el conocimiento | alkcances de la Decisidn
del sector GDF en sus #reas Normative 10 | prodlemas para tratarips de | oporuno de Iz Toma de | mediante talleres de Andlisis
de capasitacitn resolver en grupe v lomande | Dexmsiones. y Toma de Bacisionas.
decisiones
Mejorar el ternpo de entrega Tempo 45 { Digefiar y aphcar formatos de | Manejo  lecnico  del { Integrar y adapiar un ruevo
del PAC de las Dependenuas. Técnico 35 | control para venficar fa | vaciado de formalos con | Sisiema de Informacén para
Adenir v Administ 10 biidad cuantitativa de | resuftados confiables y | #f proceso del PAC
Orga.nos Desconcentrados Humano 10 | los resultados del PAG. oportunos del PAC.
Visualzar e identificar el Humang 50 | Modificar acitudes que | Dar a2 conocer e | Identificar  achtudes ¥
Equpe de Trabajo en la Técnico 25 { permitan  formar gmpos Cronograma  Anual de | apttudes en el Equipe de
UDPEC, con acvidades ¥ lineas Autondad 15 que p A dades de i3 UDPC | Vrabap de la UDPC, que e
de autondad bien establecidas Adrmimstratve 10 camblo mdmduai yde kabajo antes de imsar el | adapten a log cambios.

siguiente periode anyal de

desarmolio org nal

' Mercado H. Salvador, “Administrecién Aplicada Taeorfa y Practica”, Editorial Limusa, México, 1994, pags.

187-
192,

2 Russell L Ackoff, “Ef Arte de Resolver Problemas”,
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ALTERNATIVAS DE SOLUCION

: e . ; <
Aphear una Guia Metodoldgica Normativa 40 | Interpretar los  aspectos | Adaptar y actuabzar la evaluar los
para Adminisiradores de ia Técnico 20 | técnicos metodolégieas, Gula Memdolbglca paea a2  Guia
Capacitacin para I Admrustrairoe 20 { atvos 2 de la ¥
elaboracn del PAC 1992 Formatne 10 | Ios Responsables de fa | Capacitacidn yvenficaf su | simultdneamente los
Humano 10 | Capacitacion adecuado manelo e | conddimientos  de  los
nterprataciin Administradores del area de
<A n
Delegar Au‘hundad Autondad 45 | Promover el Empowerment | Que se uentfique ef | Establecer falleres ce
{Empowerment) Formaiva 20 | para Y& formantn y | Liderazpo Orgmmamom'- de  Poder
Responsables de las érmde Administrativa 15 | actuahzacidn de ios | de ks Resp menty digide a
Capacitacién. Técnica 10 | Responsables de | Capactacion mediante el Admlmstraﬂures de 2
Normativa 10 | Capactacion para mejorar los | recomociments de  3u | Capactacidn.
PODESOS thonions vy | Talento,
adminisirativos
E: ia ] Pofitico 40 | Que se wentfique al personal | Evilar la rotacion de [ integrar el Servicio Crwil de
laboral de los Respansables de Humano 30 | técnico operativo del seclor | Responsables de [ Carrera para perotir el
Capacitacidn del seclor GDF, Tiempo 20 | GDF con i en el 56 que les [ desarrolio labaoral ¥
para evitar su rolacion y ef Técnico 5 érea de mpautac:én de afios pem'm desempefiar su | profesional de los
retraso de la entrega del PAG A istrativo 5 di con | trabajo con tranquiidad | Responsabies de
1999, 5 nuevos jefes de recén | laborat y que pueda | Capacitacion
ingraso. aspirar a promoeciones
Reconocer la expedencia y &l Humano 40 | Disefiar un plan curicular dei | Disefiar una Evaluaciddn | Establecer e integrar un
Talento del persgnal de Ta Psicolégico 25 { personal de la UDPC, para | integral del Desempefio | Programa de
UpPC Técnico 15 ;¢ venficar conoCITEntos, divi y organi; | 1 Profesi 6 ¥
Formativy 10 | habirdades y actitudes para el | gue permita motvar el | actualizaciéa mediznie
ini: 10 | de pefio de sus funciones talento del personal de la | seminanos, diplomados ¥
UorC especializacién en el dreas
de capacttacidn del personal
de 12 UDPC
Reducrr ¢ostos en uempo y Econdmia 40 | Simpificar en bernpo oe mpiamar una Audderimde | Adaptar un Sistema de
economia en el procese de Tiempo 25 | entrega un para | informacidn  Confiable ¥
enfega de sesuftados de Técnica 1§ | seguiminio oportunc y de sdenﬁcar ia sitvacién de | opoduno para el PAG, asi
integracidn del PAC 1958 Humana 10 | control de la integracién de? | jos  recursos  humanos, { como anahzar y evaluar los
Adnumsteative 10 ] PAC 1998 do & las ¥ idles ¥

4reas de capacitacén def
GOF

que permitan conocer fa
eficacia y eficiencia con la
que se peeden feducr
costos y perdidas en

ggso de P:gramacibn

para deten-nmar los cambios
que Se requieren para
mejorar el proceso,
reduciendo costos

Una vez que se identifican tas 10 Atternativas y Estrategias de Scolucion a mediano plazo dentro def contexto
de 1a Metodologla Resolutiva, procedemos a proponer las 10 politicas a las autoridades responsables de
tomar decisionss en tas areas de capacitacion del GDF, y para este fin se considera 1o siguiente:

Dar a conocer ios problemas potenciates (PP) para su posible solucidn a medianc plazo.
2. Establecer ¢l tiempo de aplicacién de las politicas en la UDPC y en el Subsistema de Desconcentracion

del sector GDF.

Identificar las variables controlables e incontrolables del problema.
4. Conocer las restricciones u obstaculos para la resolucion de los problemas a nivel intema y externo en la
etapa de programacion e infegracidn del PAC 1999
§ Proponer y evaluar las Altlematives de Solucidn, asi como sus  componentes que lo integran con sus

valores correspondientes.
6. Establecer las politicas propuestas para su revisién y autorizacién previa de las instancias responsables

de la Direccion de Capacitacion.
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Tomande como base la informacién anterior se proponen las siguientes 10 politicas para el presente estudio:

POLITICAS
No se cumple con JSuridico 45 | Asesorias La asistencia de los | Actifud v | Asesoras Que se
un  programa  de Humana 25 | personaies y por via | Responsables de | responsabilidad  de | oportunas del | establezcan y se
asesorias Técnico 20 | telefémcas Capacitacdt @  la | trabajo del personal de | Personal de la | coordinen las
oporunas ¥ [ Admipustrativo | t5 asesoria, la UDPC Urudad asesorias a los
compietas en Tiempo 5 | ustade donde se Depar de | R e
tempoy forma. integra que JEl cambio de os|El nivel de retencién | Programacn de | Capactacdn del
Dep Resp de | de  como ylla ¢ GOF, en base a
Unik Cap n aplicacion de los| (UDPC) a los |ua Programa de
Administrabvas ¥ mismos, pof parte de | Resp de tt
Organos los Responsables de | Capacitacién del | obligatoras
Desconcentrados. Capatitacidn del GOF. | GDF
50N 35e50rados
Falta de{ Psicologice 60 | Las achvidades que | El nivel de entusiasmo | La motivacion a mivei | Colaboracién vy [ Que se
COMProMISQ ¥ Humarno 25 |se vealizan | y de trabajo por pare | faboral y profesional | compromisa  de | establezca, se
cof: 6n para] A i 10 | cperal en fa | del personal operatvo jde  cu  de los| trabapo del | coordme y evalue
<cutnplir los Técnico 5 | VBPC de fz UDPC mtegrantes a nivel | personal de  fa | el nivel de avance
objetives operativo de la YOPC, | UDPC, cue |de las actvidades
institucionales en La programaciin oe | Nivel de colaboracidn propicie un | del personal de la
la UDPC acivmdades poc parte | y responsabilidad del | Ef nvel de aclitug y| proceso ge | UDPC, mediante
del JUD de Ia]personaldeiatDPC | aptiud de trabaje que | mejora un programa de
uorPG desamollan &fu de los mejora
ntegrantes  de  la organizacional.
upec a anvel
cperativo SUS
attvidades
No exste wuna Autordad 45 {Tener & contacto | No tener | El nivel de{ Contnbuir a Ia |Que se delegue
cultura y | Administrativo | 3G | verbal ] via [ comuricagion ComUNICaCion Toma de | autoridad
comunicacén Técnico 15 | teieférica para saber | constante con  Ios | organizacional en ias | Decsiones de los |operatva a 108
organizacional que Nomatvo 10 | de que forma se le | JUD's de } dreas de acidn | Respe de |R bles de
contnbuya a que pemite tomar | Capacitacin para { det GDF Ca del | Capacttacién  del
los Responsables a fos su forma de sector GOF e sus | GOF,  aque les
de > Responsables  de ] dirigr a s personal El estio de autondac y | éreas de | permita conocer
toman decisiones Capacitacién fa aplicacién de las pacitacié la responsabihdad
parte de sus JUD's | Nivel de confianza en | decisiones por paste con la que deben
el trabayo por parte del | de las JUD's del Grea de actual para
JUD de capacitacén | de capacitacitn  del agilizat su trabajo
con relacdin a  su | GDF.
personat
La entrega de Tiempo 45 | Rewisdn  de los| Tiempe de entrega |Que se cumpla en| Mejorar el tempo | Que se obligue y
Programas Técnico 35 | Programa  Ancuales | extempordnec de los | ¥empo y forma con 2 | de enfrega del |responsabiice a
Anuales de | Administrativo | 10 | de Capacitasibe. PAC’s. entrega de bos| PAC de Ias {ios
Capacrtacion Humano 10 programas, de | Dependencias, Agmenistradores
contnian  sendo Manejo  de un | B fivel de | acuerdo a lo | Unidades de 1a
extemporaneos formate de entrega s idad de ido en la| A i y | Capacitacion que
para 1999, de los PAC por | parte de fos | Normatrvidad en | Organos entreguen los
subsectores Responsables de | Matena de | Descencentrados | prograrmas en
Capacitacién del GDF. [ Administracién de fempe y forma
Recursos 1998. con base a un
Ccronograma de
El grado de entrega que serd
responsabiidad Y coordinado ¥
cumplimienta de s registrado por (2
Responsables de ubPC
Capacttacidn de! GOF.
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POLITICAS

nuevo al area de

capacitacibn

No existe una Humano 50 | La comyncacidn de | E5 bderazgo por parte | La delerminacdn de | Visualzar 2  Que se delegue y
integracsdn de Técnico 25 | inquietudes v | de! JUD de la UDPC | achividades bien identficar e [ responsabihce a
equipo de tabax v Autoridad 15 | expactativas de[haca  su  personal § estableidas v acorde | Equipo de Trabaje |la toma de
la linea de | Admmistratvo | 10 |trabajo  entre  los [ operatvo con & expernenca | en la UDPC. con | decisiones al
autoridad se centra, mtegrantes de nivel laboral y profesional | achvidades ¥ | personal
en el JUD de la operatve de fa[E | el de | del personal operative | lineas de |operative de I
UDPC. UBPC organzacien et lineas | de la UDPC por parte | autoridad bien ] UDPC, e
de mando dentro de 1a [ del JUD ida como
La motivacién en el | UDPC un  equipe de
trabajo por parle del La vision de Equipo de trabaje  mediante
JUD de la UDPC trabae del JUD, para un programa de
integrar ¥ desarrollo laboeal
retrpalimentar los ¥ profesional
actvidades e trabajo
Desconocimiento HNormativo 40 | El manefo y anallsis | El nivel de interés en | Que sea consultada | Aplicar una Gufa | Que se obligue a
de los elementos Técnico 20 (de directo de la{consultar {a Guia por | por parte de los| Metodoldgica consultar
normativos, ativ | 20 | Gula Metodoldgica. | parte de Ios | Responsables da | para previamente la
téenicos, o 10 Responsabl da | Capacitacion. A adores | Gula para
. ¥ F i 10 | & nivel da ] Capacitacién. de la | Administradoras
formativos de los Humano conocimientos de la Ef manejo tedrico y[ Capachacién de fa
Responsables de Gula ¥ su|la constante | practico de la gufa] para fa | Capacitacién
Capacitacion del licacld en la | rotacién del personal | para  integrar el | elaboracién del | para que en base
GDF. asesaria y en la]encargade en la|Programa Anual de| PAC 1999 ai programa de
revisién del PAC. dmi acidn  del | Capacltacid por asesorias se
personal. parte del personal refuerce la
que se encarga de aplicabilidad en
adro a la lntegracién del
capacltacion. PAC 4999,
No se establece Autendad 45 | Proponer atos JUD's | &l nivel de confianza | £] eshlo de trabajo de | Delegar Autondad | Que se dinja y
una delegaciin de Farmatva 20 | de capaciiacitn del ] quelos JUD'stienen a | los JUD's delas dreas | (Empowermenty & | coordine fa
autondad Admimnistrativa | 16 | GDF que del Su P  operativa | de flacién  del | fos Responsables | delegacidn de
(empowerment) en Técrica 10  avtondad mvel GDF de las dreas de |funciones ¥
las  areas de Normativa 10 joperatvo  a  sullos constantes Capatitacién, v por
capactacién  del personal cambios en faiLa aetiud y parte de s
GOF. estructura en las dreas | responsabilidad de fos JUDs al
Comunicacién verba! | de  capacitacidén  del | Responsables de Admunistrader  de
com Ios JUD's o a } GOF Capaptacdn para fa Capactatidn
telefsnica cumplr  con  sus det sector GDF,
funciones ¥ para Ccrear ung
achwidades que le achitue y apltud
indica su JUD de
respensabilidad y
compromiso  de
trabajo.
La constante Politico 40 | Tener una zgenca o | Los cambios que se | El tipo de contrato que | Establecer la | Que se contrate al
rotacidn oe Humano 30 | directono de | generan a nivel en la | tenga of Responsable | establidad laboral | personal Que
personal no Tiempo 20 P organk del 4rea | de Capacilacion de fa| de fos |tenga wun perfi
permite tener una Técnice 5 { Capacitacién dei | de capacitacidn tanto | Dependencias, P les de al rea
estatlidad al| Administrative ! 5 | GDF. de JUDs como de | Unidades Capacitacdn  del | de capacitacdn y
personal de pefative. Adirind ¥ ] seckx GODF, para i de
capacitacidn  ded “ | Manejar una base de Organos. ewitae su sotacion y | manera
GOF, ademds de Datos en la P.C para | £ cambio o | Desconcentrados ¢l retrase del la | ol i at
que se requiere de ajustar los camtios ¥ § disposicidn del entrega del PAC | Respensable de
un  proceso  de rotacidn de personal | personal capacitacien [La  mowikdad  det] 999, Capaci no
induccién det de capaciacidn def | que se cambia de drea | personal de estructura permitiendo. la
personal de nuevo GOF o renuncia en e 4drea de rotacton de
ingreso. capacsiaciin det GDF persoval 60
aplque
El ingreso de personal obligatoriamente
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-POLIFICAS -

La falta de una

cultura de | Pscolégico 25 |que tenen mayor
profesicnabizacidn Técnico 15 | antigiiedad
¥ de Formativo 10 | UDPC
acion A 10
de ia expenenca
del personal
operative de [
unDrPC

tdentificar al personal

El nivet de inferds y
respensabiidad  por
parte  de! personat
aperalivo de la UDPC
La  resistencia  al
cambio dentro de la
organzaciin  de 1a
UCPC.

El reconocimento del
talento del personal
operative por parte de!
JUD D de la UDPC

£l grade de aplcacitn
de los conocimientos

Reconocer ]
axpenencia y el
Talento del

personal de fa
UDPC

Que se realice
una  evaluacion
obligatoria del
desempeno

{aboral at personal
de la UDPC vy
desaroliar un
programa de
profesionahzacidn

capacitaciin considerande a
ciu ce los.
ntegrantes

Los  oostos  de Economia 40 | Integrar El manejo de | El maneio gde | Reducr costos en | Obligar a llevar
cumpimiento  del Tiempe 25 tadisica #r  completa | nformacidn a  nivet | tiempo y1|a cabo
proceso de Técnico 18 | econdmica ¥ oporfuna para saber | presupuestal, economia ea el | supervisiones
programacién  eg Humano 10 | presupuestal dentro { cuanty es ef costo y proceso de | de fos recusos
elevado dentro del | Administrative | 10 | de bz ntegracion de! | pérdida que se genera Integracién  de  un | entrega del PAC | matenales,
secter 3DF PAC 1999 en este proceso. inventano para | 1999 técnicos ¥

El nvel de demsién

por parte det
Responsatie de
Capacitaciin para
tener acceso a Ia

informacidn

conacer  los  costos

feales  dentrn  del
procesc de
capacitackin,

financieros  que
permita venficar
el adecuado
inventarie  de
aprovechamient
0 ecanémica en
un 100% para el
desamolio de tas
achvidades que
comprenden la
etapa del PAC
dentro  proceso
de
Capactacién.

En este cuadro se ejemplifican 4 politicas que se comelacionan con las Alternativas y Estrategias de Solucién

a mediano plazo, para resolver las problematicas existentes en la integracion de! PAC 1999 v contribuir a una

mejora continua en la UDPC y en los Subsistemas de Desconcentracion del sector GDF a nivel laboral y

profesicnal, identificando las 4reas de oportunidad para administrar eficaz y eficientermnente las acciones de
capacitacion del sector GDF.

Que se establezcan y se
cootdinen las asesorias a los
Responsables de Capacitacion
del GDF, en base la
reglamentacién de la
Normatividad y a un Programa
de Asesorias obligatorias.

de anilisis y
conocimientos del

esquema

Asesorias  oportunas  del | Taller
Personal de {a Unidad
Departamental

Programacion de la

Capacitacion {UDPC) a los
Responsables de Capacitacion
del GDF.

de | normative y administrative en

el area de capacitacion del
GDF.
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Que se obligue a consultar
previamente  la Guia para
Administradores de fa
Capacitacién para que en base
al programa de asesorias se
refuerce fa aplicabilidad en la
integracién del PAC 1999,

Aplicar una Guia Metodolégica
para Administradores de la
Capacitacion para la
elaboracion del PAC 1999

Interpretar  los aspectes
técnicos metodolégicos,
normatives y administrafivos a
fos Responsables de |Ia
Capacitacion

Que se obligue y supervise
mediante un inventario el
aprovechamiento de los
recursos economico y de
tiempo en el proceso de
integracién del PAC 1999

Reducir costos en tiempo y
economia en el proceso de
entrega de resuliados de la
integracién del PAC ‘1999,

Obligar a llevar a cabo
supervisiones de los recursos
materiales, técnicos y
financieros que permita
verificar gl adecuato
inventario de

aprovechamiento econdmico
en un 100% desarrolio de las
actividades que comprenden
la etapa del PAC del proceso

Evaluar el Programa de Mejora
Organizacional y se coordine
el nivel de avance de las
actividades del personal de la
UDPC, mediante un programa
de mejora organizacional.

Colaboracién y compromiso
de trabajo del personal de la
UDPC, que propicie un
proceso de mejora.

de Capacitacién.
Simplificar en tilempo de
entrega mediante un

seguimiento oportuno y de
control de la integracion del
PAC 1999 orientado a las &reas
de capacitacién del GDF.
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" Finalmente considerando 'c_;-Jt_a_Ea; actual Administracion -&gi-(_s-Df-:-Ei-e;:e consideradas las sigulentes politicas
1. Desconcentracion de Servicios y Funciones

2. Servicio Centrado al Cliente

3. Simplificacién Administrativa

4. Honestidad y Transparencia

Con lo anterior se concluye que las acciones de capacitacién en el proceso de Programacién para la
integracitn del Programa Anual de Capacitacién (PAC) de 1999, siguen presentando problemas en cuanto a la
entrega extemporanea, falta de confiabilidad en fos resultados que retrasan ia dictaminacién de las mismas ¥
también fa poca estabilidad de los Responsables de Capacitacién, debido al alto indice de rotacién de los
Subsisternas de Desconcentracion del GDF.

Es importante visualizar que el recurso humano que se encarga de Administrar la Capacitacion debe tener una
Induccién al Puesto, tratandose de personal de nuevo ingreso y proveer de nuevos e innovadores
conocimientos a los Responsables de Capacitacion que tienen que actualizarse constantemente y crear un
Desarrollo Organizacional a nivel interno y se permita Delegar la Autoridad al personal técnico-operativo de la
Unidad Departamental de Programacion de la Capacitacién (UDPC), aprovechando su experiencia en el rubro
de 1a Asesorias y en la programacion de ka capacitacidn.

Considerando una Estrategia de Desarrollo Organizacional en el proceso de capacitacion del Sistema de
Capacitacion del GDF, es importante explicar la tarea de planear, organizar y coordinar ias acciones de
capacitacion gue tiene ia Direccidn de Capacitacion del GDF, que cumple con una politica de desarrollo
profesional y laboral para un total de 238 mil frabajadores en todo el sector, considerando al personal técnico-
operative, con |a vertiente de Desconcentracitn, a través de los 49 Subcomités Mixtos de Capacitacion y
también a los Mandos Medios y Superiores que representan l2 vertiente de Direccidn atendidos por la
UNIPROF ?

Si consideramos que la Direccién de Capacitacién tiene como objetivo fortalecer una cuitura de capacitacion y
desarrollo de personal que de sustento a una nueva forma de gobernar, frente a los habitantes de la Ciudad de
México; y cuenta con una plantilla de personal de 62 trabajadores que esta integrada por 7 de estructura , 54
técnicos operatives ¥ 1 de honorarios, se vislumbra un gran reto para esta estructura ocupacional que es
finalmente el Recurso Humano que le da vida a todo el Sistema de Capacitacion det GDF.

3 pficialia Mayor del GDF, "Sitvacitn Actual de la Dirgccién de Capacitacidn®, , México, 1998, pags.1-10.
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Considerando que en el segundo capitulo se abordo la problematica para la integracién del PAC para 1999,

- podemes-concluirlo-siguiente- mome s emmemmmm om o oemoemn = e

1 Se sigue presentando problemas en el manefo e interpretacidn del Esquema Normativo de Capacitacion
para 2 elaboracién el programa del PAC por el desconocimiento de los aspectos formativos, normativos,
administratives, téemcos y metodologicos por o que se propone ta utilizacion de una “Guia Metodologica
para Administradores de fa Capacitacion, en la etapa de Programacién propuesta en el cuarto capitulo,
como una alternativa de solucién a corto plazo para este problema,

2. El PAC para 1989 se ha estado enfregando de manera extemporanea, hasta el 30 de julio de 1998, de
conformidad con la fecha establecida por la Direccidn de Capacitacion, soclamente entregaron sus
programas el 50% de las Dependencias, Unidades Administrativas y Organos Desconcentrados del sector
GDF y con respecio at PAC, se deben entregar en la segunda quincena de julio y attualmente también un
80% Jo ha entregado extemporaneamente retrasando ef proceso de dictaminacion,

3. La confiabilidad de los Sistemas de Informacitn en la integracion del PAC para 1999 en esta ocasién se
presenta que el Sistema de Informacion que analiza el personal técnico operativo de la UDPC en base a
los resultados que existen en los PAC’s entregados por los Subsistemas de Desconcentracion del GDF en
coordinacién con sus 49 Subcomités Mixtos de Capacitacion presentados por los Responsables de
Capacitacién, se presentan demasiados errores en el proceso integracion, se detectan problemas por el
desconocimiento € interpretacion del esquema normativo ¥ el manejo técnice del Software y propiamente
de vaciado de datos en el formato PROCAP, lo gue propicia un desperditio de tempo para su entrega
oportuna y confiable de la informacion, en la programacion, la confiabilidad de jos datos dependen mucho
de 1a congruencia que tengan con la etapa anterdor y para esto se propone que en fa etapa de
Programacion se cuente con un Sistema de Informacion para Administradores del Sistema de Capacitacion
que agilice y coordine en calendario las actividades de integracion del PAC y tambien que fa UDPC cuente
con mas equipos de cémpute para obtener mejores resultados en ef proceso de dictaminacion.

4, Es importante reconocer que en la UDPC a nivel interno cuenta con una Guia para Asesorias, que utifiza el
personal técnico-operativo y esto representa un avance e Inhovacion para la problematica referente al
desarrollo del Talento de! personal de la UDPC en relacidn a las asesorias a los Responsables de
Capacitacién del GDF, a nivel interno en esté Unidad Departamental falta reconocer el talento de! personal
por parte del Jefe de la Unidad para que permita aprovechar la experiencla y los canocimientos de su
personal para simplificar ¢l proceso de dictaminacion del PAC. Se propone que qué se establezca un
Programa de Asesorias Permanentes de acuerdo a las politicas propuesta anteriormente y a su vez la
Profesionalizacion del Personal a nivel laboral y profesional
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5 El problema de delegar la autoridad conocida actualmente como el (Empowerment} a nivel general con

- —respectoa los responsables decapacitacidn del GDF, 56 presanita porque los Mandos medios y supeniores

de los Subsistemas de Desconcentracion del GOF, es porque se esta adiestrando en el conocimiento del
proceso y también a la falta de responsabilidad para coordinar y agifizar fa integracion dei PAC 1999, se
propone que se delequen funciones al personal técnico-operativo para que Iz toma de decisiones que
simplifiqgue administrativamente el proceso de integracion de los programas y que se asesoren, impulsen,
promuevan programas de mejora organizacional,

. La falta de integracion Organizacional en la areas de capacitacidn del GDF, no ha permitda abtener los
beneficios que se dan con la Integracién de Equipos de Trabajo que permitan formar una actitud y aptitud
de colaboraci6n a nivel interno para integrar el PAC 1989, se propone que exista una cultura organizacional
visualizando una evaluacion integral y también ia auditoria de recursos humanos a nivel organizactonal que
permita identficar la situactdn actual en la etapa de programacion y enconirar las dreas de oportunidad y de
desarrofio.

. Es importante reconocer que la UDPC cumple con el obietiva institucional en ia etapa de Programacion con

la tarea de revisar cuantitativamente y cualitativamente el PAC, para elaborar el dictamen técnico en base a
los datos reflejados en el PROCAP presentados por los Responsables de Capacitacion de los Subsistemas
de Desconcentracion del GDF, se presenta un panorama dificil para integrar el Programa Sectorial del GDF
para 1999 y cumplir con esta etapa de Programacién para dar seguimiento al proceso del Sisterna de
Capacitacion del GDF, ef cual requiere de un analisis minucioso y profunde para que ienga las
observaciones y propuesta de mejora dentro de un contexto de cambio y adaptacidn a las nuevas y
constantes transformaciones en el entorno general de la Administracion Pablica Federal, para encontrar las
areas de oportunidad que contribuyan a desarrollar y actuatizar la Profesionalizacién del Servidor Piblico a
nivel operativo y directivo para cumplir con las politicas de la actual administracion def GDF.
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