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Introduccion

Hoy en dia la administracion pitblica en México se preocupa por contar con un personal
lo suficientemente capacitado no sélo en los puestos operativos, sino también en los directivos y
ejecutivos; por lo que, a través de Programas de Capacitacion se busca brindar un servicio

competitivo.

Como resultado de la globalizacion, la capacitacién se convierte en una herramienta
esencial de |os servidores piblicos; siendo necesario que fortalezean su competitividad al aplicar

ciertos métodos, técnicas y herramientas del sector privado en la administracién piblica,

ta Secretaria de Comercio y Fomento Industrial (SECOFI) pretende generar una
conciencia laboral para que a largo plazo sus miembros cuenten con un mayor compromiso y la
motivacidn necesaria para el desamollo de sus funciones v por lo tanto de los organismos

piblicos.

Esta transformacion laboral es resultado de las demandas y necesidades de la
sociedad, que exige cada vez mejores.y mayores bienes y servicios piblicos; por lo que no
sblo debe brindar el servicio, sino que el servicio debe cumplir con normas de calidad; es por
ello que este trabajo indaga en las opciones para una mejoria de procesos, en la organizacién

de SECOFIL

Este trabajo consiste en saber qué tanto beneficio tienen los curses de capacitacion que
son dirigidos a los servidores publicos, ;si realmente son dirigidos adecuadamente a las dreas y al
personal asignado? Qué tanto son eficaces y eficientes en la prictica, etc. Ya que el Estado debe
preocuparse alln mas por sus procesos de mejoramiento, en especial aquellos que van dirigidos a

su personal asi como la permanencia de éste después de recibir dicha capacitacion.

Gracias a la Capacitacién no sdlo se obtiene un cambio de conducta laboral; sino que los
funcionarios comprenderdn la importancia de su participacién activa dentro del proceso y
entenderdn que es nccesaria una mayor preparacion para enfrentar y dar solucion a los problemas

actuales.

No debemos pensar que gracias a la capacitacién se obtendrdn los objetivos de los
servidores pablicos de acuerdo a sus funciones respectivas, ya que ¢s indispensable que se cuente

ademas con un personal responsable y de confianza. Ademas la capacitacion no debe ser vista
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como obligatoria; por lo que sc deben buscar técnicas de motivacion para la capacitacion

voluntaria como parte de un plan de carrera profesional.

Debido a 12 amplitud del tema, consideramos que es necesario tratarlo en conjunto y
de este modo lograr distintas visiones de la problematica que se vive dentro de las
instituciones gubernamentales; ya que es fundamental analizar los diferentes puntos de vista
de varios autores para asi poder sugetir nuevas técnicas, propuestas v herramientas que logren

un eficiente desempeiio de los servidores publicos.

Esta tesis consta de seis capitulos en donde primeramente se parte del sustento tedrico,
abordando temas como Estado, Gobierno, Administracion Piblica, etc.; relacionando sus

funciones con la capacitacidn de manera permanente.

En el segundo capitulo se abarca el marco historico de la capacitacion y ésta en el sector

publico de nuestro pais.

En el tercer capitulo se analiza el marco juridico y algunos de {os principales Programas
de Capacitacién de los Servidores Pablicos a fin de vincular las actividades de la capacitacion y
desarrolo con los programas prioritarios del Gobierno Federal y de sus instituciones, en este caso

el de la Secretaria de Comercic y Fomenio Industrial

En el cuarto capitulo se analiza la SECOF! respecto a qué tantos cursos se realizaron
durante el primer semestre de 1998, Esto con el fin de profundizar la importancia de apoyar ain
més los programas de capacitacion tanto en esta Secretaria, come de toda la Administracion
Piiblica; asi como el proceso administrativo para la creacion de los programas de capacitacion
para asi evaluar los resultados adquiridos dentro de Ja SECOFI; ya que esta Secretaria ha apoyado

la capacitacion.

En el quinto capitulo se realiza una cornparacion entre el sector pablico y privado.
tomando en cuenta diferentes métodos, técnicas y herramientas (calidad total, mejora continua de
procesos, reingenieria de procesos, entre ofros) que tuvieren un resultado exitoso en empresas

privadas, por lo que proponemos que se introduzcan en el sector piblico.

Por altimo, en el sexto capitulo se analizan algunos resultados que se obtuvieron de
acuerdo a la capacitacién a lo que, se analizan algunos de los programas implantados por

SECOF] a partir de ésta.

ta




Se toma la SECOFI para Ia elaboracion de esta investigacion porque es un organismo con
una estructura organizacional adecuada y que cuema con programas de mejora contimua de

procesos que brindan un mejor servicio a la sociedad.

Finalmente se presentan las conclusiones a las que llegamos en esta investigacion, asi
como algunas propuestas de solucion a los problemas que se encontraron en el desarroilo de

este analisis.
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CAPITULO 1

Sustento Tedrico
1.1. Estado

No se quiere hacer mucho énfasis en qué es el Estado o su desarrollo a fo large de la
historia. pues existen muchas deliniciones como son las de Magquiavelo, Bodino, Kant, Hobbes,
Marx, Hegel, etc. Menciona Ricardo Uvalle en su libro La teoria de la Razén de Estado yla
Administracién Pablica, que la trama del Estado ha consistido en gobernar de tal modo que la

dominacion politica sea ejercida para proteger y ampliar el poder del propio Estado.

Esta dominacion politica dentro de la administracién publica en México solo ha traido
deficiencias y atrasos en el desarrollo' del pais, por lo que es necesario que se genere ain mas la
reestructuractdn y redistribucion equitativa de las funciones de los servidores pablicos, en tanto
que ain existe una distribucion de poder desigual’ dentro de ta administracion pablica. que trae
coma resultado deficiencias en ésta. El Estado debe dar un mayor apoyo a los programuy de
capacitucion y vigilar cuidadoramente al personal al que se capacita dentro de las diversas

dependencias y entidades.

Gonzalez Uribe, menciona que el Estado es una comunidad que por su organizacion y
Sines. aviuda ol individuo a la plena expansion de su personalidad v crea el ambiente propicio
para la cooperacion social en el orden, la paz y la justicia (Gonzalez Uribe. Hector. Teoria Politica'321 )
Por eso el Estado debe ser capaz de cubrir todas aquellas exigencias' que necesita la sociedad
para su vida plena, y para ello debe utilizar los medios adecuados para lograr su objetivo, yue cn
cste caso es el de promover la capacitacion para el desarrolio de sus funcionarios en todos los

puestos en la administracion pablica tanto federal como estatal y municipal.

: Ef Estado loma la responsabilidad de desarrollo, principalmente en cuanto a la relacidn entre inversn y renta
nacional, esencial para el inicia de desarrollo de un pais; el uso de mano de obra y recursas son esenciales para la
Emduccn‘)n y el crecimento de éste

El objetvo estratégico fundamental de Plan Nacional de Desarolle 1995-2000 es promover un crecmiento
economico vigorosg y sustentable gue fortalezca la soberania nacional, y redunde a favor tanta def bienestar social
e todos Jos mexicanos. como de una convivencia fincada en Ja democracia y Ja justicia {Plan Nacional de Desarrollg
1995-2000: 129) La relacién entre el desarollo econdmico y capacitacion consiste en mejorar 1a calidad de emplen,
mediante la generacién de oportunidades de trabajo bien renumerados en el sector de la economia
? Las principales exigencias de demanda la sociedad son su preocupacién por la creciente insequridad publica
insegundad sacial, mejorar la educacion, la vivienda, aumenlar la productividad y los ingresos reales; es decir que se
eleve |3 cobertura y calidad de los sefvicios de educacidn, saiud y vivienda, como condicion para el desarrollo de
Mexico. asimisma. que se promueva el uso eficiente de ios recursos publicos; cumptimients de programas precisos y
claros de rendician de cuentas: dar mayor impulso hacia 1a prestacion de servicios integrados al publice que eviten
tramites. ahorren hiempo y gastos e inhiban discrecionalidad y corrupcion. Asimismao, se requigre fomentar la dignidad
y profesionalizacian de la funcién publica y proveer al servidar pablico de fos medios e instrumentos necesanos para
aprovechar su capacidad productiva y creativa en el servicio de ta sociedad
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Una definicién mas que hace Ricardo Uvalle es que el Estado como orgamzacion
pelitica de ta sociedad, desarrolla las funciones e_,u'eﬁ‘:.fr'va, legistativa v judicial, para dar orden ¥
cohesion al dmbito de la vida civil y politica (LJQaIlc. Ricardo. leoria de la Razon  del Estado v la
Administracion Pablica:114)  El poder del Estado se refleja a través del dominio pelitico, que debe
asegurar la relacion de mando y obediencia de la sociedad. A esto menciona que es obligacion de
la razén Jde Estado, dar vida a las relaciones de dominacion, ya que sefiala los medivs que
gurantizan al Estado sar fuente de dominio y se define coma el poder suprema de ta socivdad La
razon de Estado erea lus condiciones dptimas para asegurar que la vida politica del Estado sea
sana y fortalecida. Su proposito es mantenerlo active en el acontecer de los hechos que
historicamente alimenta la prdctica de la politica. (Uvalle, Ricardo. Teoria de fa Razén del Estado y la
Administracion Pablica. 117} Es importante el desempefio de los funcionarios publicos ya que estos
determinan en gran medida el éxito de [a actuacion del Estado, de ahi la gran preocupacion por

mejorar el desempefio de €5t0s.

Dicho lo anterior, el Estado es el unico agente con capacidad de institucionalizar y con
ello mitigar los conflictos que surgen en la sociedad. Conflictos que podran ser resueltos en un
marco demacratico’, reorganizando sus instituciones, aplicando procesos administrativos de
calidad, estableciendo compromisos entre los diferentes sectores de la sociedad, a los cuales
debe someter la evaluacién de su gestion para que con ello procure su finalidad. Ya que la

gestion publica es la que permite mantener una vinculacién del gobierno con los ciudadanos’.

Para que ¢l Estado desarrolle con eficacia sus funciones, necesita un sector piblico
moderno, desarroliado y profesional, que influya en la sociedad, pero ademds, también
necesita de un grupo dirigente con liderazgo, poder politico y capacidad de gestion” Este

grupo debe tener la capacidad de encontrar soluciones a corto y a largo plazo debido a que ¢l

* El estado democratica se define en el articulo 41 de ja Constitucion. “El pueblo ejerce su soberania por medio de
los poderes ge la unibn, en ios casos de 1a competencia de éstos, y por los de los estados, en Jo que toca a sus
regimenes interiofes, en los térmings respectivamente establecidos por la presente conslitucion federal y las
particulares de ‘os estados, las que en ninglin caso podedn contravenir las estipulaciones de! pacto federal”

“ No por ese un Estado Burocratico Autoritario no resuelve conflictos pero debemos tener en cuenta que esle es un
sistema caracterizado por la supresidn politica y la implementacidn de un plan econémico que beneficia al sector
captatista. El término “burocratica” indica la despolitizacion de distintas funciones, paniendo a carge a administratives
{funcicnarios) publicos, que no toman partido por ningin sectos, sinc que se mantienen neulros en una estruciura
administrativa. (Trabajo preparado por epcargo del CLAD y presentado en la Reunion de Expertos de Alto Nivel sobre
Articulacion de Polilicas Econémicas y Sociales en América Latina y e$ Caribe, co-auspiciado por ef CLAD, SELA y
CEPAL y celebrado en Cartagena de Indias entre el 21 y el 23 de junio de 1995).

® Hablar de iderazgo significa necesariamente hablar de relaciones de poder, de posiciones de autoridad, de técnicas
administrativas. Por tal motivo, debemos definir conceptos tales cormo poder, administracion y liderazgo. poder lo
entendemos como la capacitad para decidir por otros la habilidad de obtener las cosas. Ef poder es un atributo que
se percibe y que, por fo tanto, puede vanar en cantidad y catidad . €1 poder influye en quién obtiene qué. cuando y
como. Autoridad es el poder formal adquiride a través del ingreso a una posicion que se percibe como legilima,
‘garantizendo” la obediencia de ofro. Por consiguiente la auloridad es un acceso al poder y 8l tiderazgo
Admunistracion se entiende comg la capacidad de definir metas y lomar decisiones para el logro de los objelivos
organizacionales El administrador. enfonces, tiene poder formal {autondad) y se espera que sea un lider... Lidarazgo
es. an principio. el poder de accion. Es el poder que busca un prepdsito definido y percibido positivamente por los
segudores  (Hernandez, Prado Arturo. Liderazgo profesional. Técnicas, teorias y tendencias: 45)




mayor error que se ha cometido durante los gobiernos pasados ha sido la falta de visién para la
solucion de problemas a largo plazo es decir, falta de plangacidén para el desarrollo del sector

piblico.

El desarrollo del sector publico en México requiere cada vez mas una tecrnificacion v
especr'alr’zacién7 en sus procesos administrativos entendido éste como: la planeacion, fa
organizacion, la direccidn el control y la evaluacidn. De ahi Gue necesite nuevas formas de
hacer politica desde el gobierno, ademas de un desarrolio de las relaciones institucionales
entre ¢l sector publico y el sector privado. Por eso al hablar de servicios pablicos, la sociedad
identificaba  inmediatamente éstos con la complejidad de tramites, desconfianzas, corrupeion,
etc. que se ha venido acumulando en exigencias y obligaciones crecientes que han obligado al
Estado a perfeccionar la administracion pibiica mejorando sus estructuras y sistemas, no sdlo

politico sino también administrativos, asi como el desempefio de sus funcionarios pablicos.

Es comin que se confundan términos tales como Estado y Gobiemo a lo que, podemos
decir que a nuestro parecer el Estado es una organizacion politica que debe propercionar sus
servicios de una manera adecuada, ademas de que el estado debe pretender establecer ciertos
requisitos de normatividad y calidad, para asi garantizar el bienestar de la sociedad. £/ Estado
debe delegar su autoridad en el gobierno que es responsable del cumplimiento de st mandato,
éste ultimo la eferce a través de la administracion publica y. el Gobierno ademds de ser un
elemento primordial del Estado, significa el conjunio de poderes publicos, y es el medio por el
cual el estade impone una reglamentacion de conducta a la poblacion, Es pues, el drgano de
direccion y de realizacion de los fines y de la aplicacion de la politica del propio estado. (Siera,
Rojas. Nociones de Derecho Positivo Mexicano: 99) Es asi como el Estado se organiza para satisfacer los
intereses de la colectividad y de esta manera delega sus funcicnes de acuerdo con las actividades

que desarrollan los Poderes de la Union.

A finales del siglo XVIIL la concepcion seghn la cual el Estado liberal debe ser un
Estado de derecho. El Estado de Derecho constituye la solucidn que los mexicanos nos hemos
dado ante el reto de constituir un orden juridico que nos dé certidumbre y seguridad en el
goce de nuestros derechos y en el gjercicio de nuestras libertades. Sélo el Estado de Derecho
es garantia para una convivencia social armonica y el pleno desarrollo nacional. Por

definicion, el Estado de Derecho excluye la imposicion unilateral de la voluntad de unos

? Entiéndase por tecnificacidn las estructuras técnicas y de asesoria como 10s servicios administrativos necesaros
para el funcionamiento eficiente de una insttucion Con respecto a 1a especializacion y tecnificacion nos referimos a
las soluciones técnicas que deben darse de acuerdo al tipo funcional y organizacional: del ambito de la gestion,
coordinacidn y control; de ta informacion: de la planeacidn y de la programacién y de la simplificacion y
racionalizac:n
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sobre otros, la violenciu y el ejercicio de lu justicia por propia marne (Poder Ejecutivo Federal. PND
1995-2000: 19 ) * Esto significa que el Estado no interfiere con las libertades det individuo
porque “es reprobable todo esfuerzo del Estado para inmiscuirse en los asuntos privados de
los ciudadanos, siempre que éstos no se refieran divectamente a la lesion de los derechos de

uno por el otro” (Humboldt W. van. "Los limites de la accion del Estado” p.20y°

Esta concepcion marcé el punto cero de la politica social, reducida a garantizar tan
solo la seguridad de la propiedad vy de la perscna. A principio de este siglo, en los ambientes
liberales aparece la concepcion del Estado Social de Derecho que, inspirado en el vigjo
cameralismo' aleman, plantea extender el rol del Estado para velar por el bienestar de la

poblacion, sin quebrantar los derechos individuales

Después de la Segunda Guerra Mundial, surge ¢l Estado Benefactor dentro de este
matco aparecen las propuestas keynesianas, las cuales hacen énfasis en la politica fiscal ¥
monelaria expansiva para eliminar el desempleo; y en lograr una estructura tributaria
progresiva como mecanismo principal de redistribucion del ingreso en términos de clases
sociales y regiones del pais. El Estado Benefactor, atiende pues a la educacién, a la salud de
los ciudadanos ademas de parantizar su scguridad personal. La politica social del Estado
Benefactor es tan sélo una extension.de las funciones del Estado liberal como Estado de
derecho y se ejerce sin mediatizar los mecanismos del mercado, los cuales tan solo son
influidos por la politica fiscal y monetaria. La esfera de la politica econémica se mantienc
claramente separada de la esfera de la politica social aunque ambas confluyen sobre 1a
pobreza: la primera eliminando ¢l desempleo y la segunda ofreciendo servicios que satisfacen
necesidades por encima del salario real. Los programas de asistencia social, de viviendas

populares, de salud y de educacion masivas se ajustan perfectamente a este esquema.

El Estado liberal surgido de la Revolucidn Francesa redujo el complejo mundo de las

practicas policiales a ta mera actividad de vigilancia y prevencion del delito tal como ia

§ Exige, por g! contrario que todos reconozean los derechos y obligaciones de cada uno y qua las controversias se
resuelvan por 1a via legal. Solo el individuo y fa sociedad en su conjunto. (Poder Ejecutive Federal Plan Naciona! de
Desarrollo 1995-2000: 19) No obstante debemaos reconocer que ain existen diferencias entre norma y realidad y que
requiere actualizarse.
* Trabajo preparado por encargo del CLAD y presentado en i3 Reunién de Expertos de Ato Nivel sobre Ariculacion
de Politicas Economicas y Sociales en América Latina v el Caribe. co-auspiciado por el CLAD, SELA y CEPAL y
celebrado en Cartagena de Indias entre el 21 y el 23 de jumo de 1995
'° Etf movimiento cameralista fue uno de los grandes progrescs politicos del absolubtismo, porque no soio desterra
formas estamentales de relacion de dominio entre los principes y sus vasalios. aboliendo el vasaliaje, sino fambién
establecid formas institucionales de organizacion del Estado. Este, al mismo tiempo, comenzd a sen entendido como
base en una ralacion principe-siibditas fincada en la wea de su mutuc progreso. Se pensaba que ef Estado ro es una
enlidad eslalica, sino cambiante, capaz de crecer, y suficientemenle vulnerable para desaparecer por tanto, los
camerelistas dedicaron sus esfuerzos en pro de la concepoidn, desarmollo y enseflanza de docinnas, técricas ¥
procedimientos para dasarrollar el poder del Estado, poder que consideraron siluado en el mcremenlto de fa
prospendad material de los subditos. Los cameralistas fueron los ledncos del Eslado de bienestar, porque ellos.
antes que nadie, pensaron que la prosperidad patrimonial del Eslado es ef sustento dela prospendad general dai
Estado {Guerrero, Omar. "Las Ciencias de ia Administracién en el Estado Absolutista” 81)
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conocemos actualmente. Con eflo, la separacion entre Estado -uhora conformado por tres
poderes sepurados- y sociedad civil se establecic nitidamente. La libertad formal de los
ciudadanas frente al Estade se ganaba reduciendo hasta el minimo la politica social del
Estado."

Hoy en dia podemos hablar de un Estado Social? que se caracteriza por organizar
democrdticamente no solo al Fstado sino también a la  sociedud, con la idea de ofrecer
oportunidades reales de igunidad para fos clases trabajadores dentro del proceso econdmico
(Guerro, Omar. Del Estado Gerencial al Fstado Civico: 371-372) Pero estas opertunidades no
son equitativas puesto que ¢l liberalismo trajo como resultado un crecimiento en la tasa de
desempleados, una inseguridad social, entre otros factores por eso toca al Estado cumplir con su

contraparte de proteccidn y sufragar lo faltante (Guerro, Omar. Del Estado Gerencial al Estado Civico: 373)

Decir Estado Bienestar equivale a hablar del poder adquisitivo del salario e
implicaciones del mercado consumidor en un sentido econdmico; democracia representativa no
obstante el fuerte corporativismo que lo caracteriza en sentido politico; equivale tambien a
afirmar un aumento sensibie de la seguridad social y ensanchamiento y complejidad de las capus
medias, en sentido social y sociologico. (Sol. Arguedos. EI Estado Benefactor fendmeno ciclico. México, Ed
Mundo. 1990: 21). el términe de Estaddy de Bienestar’ no tiene un sentido tnico; representa tanto al

bienestar social y a sus instituciones, asi como la intervencion econémica del Estado.

En la medidu en que la sociedad se agrupa a través de organizaciones, la tendencia a la
concentracion del poder y extension de la administracion publica propicia la configuracion de un
Estado razonablemente capaz de dar a un dmbito de comunidad politica (Guerro, Omar. Del Estado
Gerencial al Estado Civieo 70)  Es por eso que el Estado ha desarrollado a lo largo de la historia
nuevas capacidades que aseguran su propia continuidad. Esta es la importancia de capacitar a
nuestros servidores plblicos para que tengan las herramientas necesarias para ser competitivos. E|
estado mexicano deberia ser mis responsable de garantizar el acceso para mejorar la calidad de

vida a sus ciudadanos

" Trabajo preparado por encarge de! CLAD y presentado en la Reunién de Expertos de Alto Nivel sobre Articulacién
de Politicas Econdmicas y Sociales en América Latina y el Caribe, co-auspiciade par el CLAD, SELA y CEPAL vy
celebrade en Cartagena de Indias entre el 21 y ef 23 de junio de 1995.

2 En al articule 123 censtitucional se incorporan tas garantias sociales de ios trabajadores por lo que, resulta de
evidencia, es ese nuevo derecho es, en efecto, un derecho social
" La respuesta 8l fracaso del Eslado de Bienestar y su cnsis actual, debe buscarse en el incremento de mayores
ohligaciones pare la prestacion de sasrvicios y bienestar social y en la disminucion drastica de los ingresos que
obliene el Eslado de la economia nacional.. {Sanchez Gongalez, José Juan. La prvatizacidn en el procesc de
desmantelamiento gel £stado de Bienestar al surgimiento del Estado neo-tiberal’ 180)
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1.1.2. Funcion det Estado

Como sabemos, el Estado necesita de una administracion publica que permita gobernar
los intereses de la sociedad, para responder con eficacia a los planteamientos y demandas
sociales. Uno de los objetivos primordizales del Estado con relacidn al tema es lograr que los
individuos sean participativos, activos y itifes'*, ya sea comu servidores piblicos o dentro de

alguna empresa privada. Lo importante es buscar su bienestar y mejorar su calidad de vida.

Otra funcion basica del Estado es mantener el orden, la libertad, el bien coman, la
solidaridad, la paz, la seguridad, y el respeto a los derechos ajenos. El Estado debe dirigir
adecuadamente a la sociedad, a través de normas juridicas que permita controlar y mantener ¢l
equilibrio de las funciones del gobierno a falta de una normatividad, hoy en dia encontramos
puestos de hase y de confianza'® dentro del sector piiblico. Con esto podeinas decir que no existe
una democracia en cuanto los puestos dentro de este sector ya que existe un ambiente en donde se

valoran més las relaciones laborales que las profesionales.

El fin del Estado se resuelve en los objetivos que persiguen los individuos y la comunidnd
politica a través de su organizacion; ademads de los fines subjetivos del individuo de un estado.
(Amaiz Amigo. Aurora. Estructura del Estado: [37) De esta manera, las funciones que ejerce
principalmente el Estado estan en funcion de la poblacion. ya que el Estado busca ¢l bienestar de
ésta. El Estado no solo tiene que reglamentar a la sociedad; si no a los estades que forman paite
de él mismo v a las municipios. Esto queda incluido dentre del Derecho Politico e Internacional

que aclia a partir de pactos y obligaciones, que se establecen dentro de la Carta Magna.

La premisa que la calidad del sector piblico solo puede evaluarse en relacion con el papel

del Estado. En general, un sector publico eficiente deberia poder alcanzar los objetivos del

" El estado pretende alcanzar esto y lo explica dentro de! Plan Nacional de Desarrolle 2001-2006 en donde en el
arliculo VIl. Fomentar la participacién ciudadana en la formulacion de planes y programas de prevencidn en maleria
de dehtos federales y, por conducto det Sistema Nacional de Segurdad Publica, en los delitos del fuero comdn; v en
el articulo VINl Promover y facilitar 1a participacién social para el desarollo de actiwdades de vigitancia sobre &
ejercicio da sus alribuciones; (hitp fpnd presidencia gob.m/pndicim/tpDocumento.cfm?) Citado el 2001-08-14. Por
otra parte dentro de la elaboracién del Plan Nacional de Desarrollo, menciona que ta pafticipacidn ciudadana es
importante por eso la presente administracion, por medio del Sistema Nacional de Planeacion Paricipativa (se
encuentra dentro de la presidencia de la republica) impulsara un proceso de definicion, concertacion, seguimento y
evaluacion de las politicas y acciones del Poder Ejecutivo Federal y las actividades de todas las dependencias y
entidades de la administracién publica federal. ademas de integrar la gpinién de la poblacdn, mediante mecanismos
de participacién ciudadana para la elaboracion y evaluacion de planes y programas En este sentido, ha sido de
capital mportanocia la participacién de la scciedad civil en la elaboracion del Plan Nacional de Desarrollo y lo sera
para los programas secloriales, regionales, institucionales y especiales que se pondran en practica en el periodo
2001-2006

' Por su parte 1a Ley Federal de los Trabajadores al Servicio dei Estado, Reglamenlana del apartado “b” def articulo
123 constitucional menciona que los trabajadores de confianza son los que establece el titulo primero en el articulo 5
fracc LIl y: son rabajadores de base conforme al art. 6 de dicha ley
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Estado, con Ia menor distorsion posible del mercado, con la carga tributaria mas baja permisible
sobre los contribuyentes y con la menor absorcion posible de recursos econdmicos por el aparato
piblico. Los procesos y resultados del sector pablico deben ser transparentes. La corrupcion' no
deberia desempefiar papel alguno en las decisiones de los burdcratas y de los dirigentes politicos.
Y los recursos en manos del sector publico también son importantes para alcanzar el objetive de
equidad que hoy se percibe como una de las metas fundamentales del Estado’”. Un sector pablico

de alta calidad permitiria ir tras Ja equidad con costos menores en términos de eficiencia.

Cuanto més alta sea la calidad de la administracién pablica, tante mas facil sera 2! Estado
cumplir su cometido. Un sector publico de elevada calidad es simplemente el instrumento que
facilita la formulacion y ejecucion de las politicas gubernamentales. De ahi que un buen sector

plblico ayude al gobierno a llevar adelante buenas politicas.

A partir de la capacitacion, el Estado’™ busca obtener un cambio de mentalidad que
genere procesos de formacion e integracion de los funcionarios piblicos; que aplique los tramites
y la gestion de las demandas sociales, dando una mayor utilidad y legitimidad de los servicios
publicos, pues es indispensable brindar un servicio eficaz y eficiente. Cuando escuchamos hablar
de modernidad, debemos identificar al Estado con la basqueda de superar vicios tales como
corrupcion'®, nepotismo™, impunidad®’ e irresponsabilidad. E| Estado utiliza la capacitacion
como medio para la blisqueda del cambio de actitudes de su personal. Es necesario que el Estado
busque la recuperacion de valores democraticos dentro del sector laboral; debe establecer bases,

lineamientos, normatividades que vayan acordes a nuestro tiempo.”

e En atencion al urgente reclamo de la sociedad, es mdispensable una lucha frontal contra las causes y efectos da
la corrupcion y la impunidad. Esta fucha se llevard a cabo con Ja mas enérgica volunlad polilica y con la participacién
de fa sociedad. (Poder Ejecutivo Federal. PND 1995-2000: 32)
'" €l Estado necliberal se define come aguel estado regulador de la economia (n¢ interventor} que mediante sus
accienes favorace al mercado libre v a la propledad pivada por medio de las pollticas del Estado, y que tieng como
politice fundamental la privalizacion del sector publico, desrequlacion, desmantelamiento del Estado de Bienestar y
en Jo econdmica ia implementacion de poliicas monslarias. ( Sanchez Gonzalez, José Juan. La privatzacion en el
proceso desmantelamiento del Estado de Benestar al surgimienta del Estado neoliberal: 36)
* La concepcidn del neoliberalismo ha surgido durante fa década de los ochenta, como un nuevo paradigma para
superar la crisis gcondmica y al mismao tiempo desmantelar el Estado Benefactor. La privatizacion como estrategia de
retraceién estatal, ha conteibuido significativamente en este proceso. ( Sdnchez Gonzdlez, José Juan. La privatizacion
en el proceso desmantelamiento del Estado de Bienestar al surgimiento del Estado neoliberal, 57}
" E1 Pian Necional dg Desanolio asume que ia corrupeion es un motivo de desaliento colective ¥y de encono social.
Por es0 propone actualizar ef marce juridico para detectar y sancionar conductas indebidas y actos llegales en ef
desempeno del servicio publico, propone una reforma profunda de fos Organos de controf inferno y externo de fa
gestion gubarmamental y la conformacion de este dllimo en ung auténtica y moderna entidad superior de fiscalizacion,
gmfesionaf y auténoma. (Poder Ejecutivo Federal. Plan Nacional de Desarrolle 1995-2000: XI1)

Modalidad de carrupcion politica consistente en situar los gobernantes civiles o eclesiasticos a sus familiares,
legitimos o naturales, en altos cargos politicos, o administrativos, sin considerar su competencia y merecimiento.
# Comprende la extincién de 1a responsabilidad en wirtud de amnistia, perdon o prescripcion, y las llamadas excusas
ahsolutorias, de hecho comprende los delitos que pasan madvertidos a la Justicia, ya sea porque los autores
escapan a la accién de ésta. o por falta de pruebas suficientes para ser condenados.

La capacitacion a«n s deficiente como resultado de miltiples factores como es la inseguridad juridica en la que
trabajan nuestros servidores publices deneminados de confianza ‘o cual ha tenido como resultado atrasos en nuestro
pais entre multiples factores
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1.2. Gobierno

El gobierno, en toda sociedad ¢s visto como el drgano del Estado que tiene la obligacion
de garantizar el bienestar y la estabilidad de la sociedad, mediante alguna forma de organizacion.
Uno de sus objetivos es mantener la integracion de la misma y protegerla de peligros internos y
extemnos. El gobierno se divide en dos partes generales: politico y administrativo. Es politico
porque determina la voluntad y la funcion: v es administraiivo porque sélo refleja las reglas

politicas y su accion depende de la voluntad de los dirigentes politicos.

El gobierno se concentra en la direcciin y control, la politica se ocupa del interrogunte
cldsico de Harol Lasswell: ;Quién obtiene qué, cudndo, como? (El gobierno se ocupu del
interrogante? | Quién controly qué, cudndo y como? Una distincién entre politica y gobierno es
precisamente ésta, entre obtener y controlar. (Duuch. Karl. Politica y Gobierno: 190)  El gobierno es,

pues, una institucién politica que busca mantener el beneficio de la sociedad.

A nuestro parecer, ¢l gobierne es el conjunto de érganos que se encargan del ejercicio
del poder entre las instituciones politicas y quc tiene como tarea mantener a orientacién politica

de la socicdad; para lo que necesita la ayuda do la Administracion Prblica.

Respecto al gobierno con relacion a la capacitacion de los servidores pablicos, ef
problema del gobierno no radica en su magnitud, sino en el ¢fecto que puede generar en
términos de calidad de servicios. (Guerrero, Omar. el Estade Gerencial al Estado Civico: 84) La calidad de
las organizaciones administrativas, podria medirse a partir de un gobiermo que a través de éstas
ofreciera a la poblacion una creciente diferenciacion estructural, crecimiento econdmico y avance
tecnolbgice, junto con la mayor participacion civica de la comunidad politica en el proceso de fa

transformacidn.

Existe un creciente reconocimiento de que los factores institucionales, estructurales y de
organizacion afectan la calidud de respuesia v ajuste del sistema de provision de servicios

sociales e influyen sobre la eficienciu de tales servicios.

El mejoramiento de lu eficiencia. y en consecuencia del desempeiio de los sistemas de
provision de servicios sociales. es importante pura movilizar y mantener el respaldo piblico por
parte de los contribuyentes y los volanies. Cuando los recursos se gastan en forma inadecuadg o
el desempenia no es satisfactorio, dicho respaldo se debilita. Incluse en aguellos paises que en ly

actualidad gastan poce. el mejoramicnto de la eficiencia no sélo aumentard lu eficiencia de los




limitados recursos que se destinan o estos servicios, sino que tumbién puede construir ung buse

para expandir en forma efectiva la accion publica en el futuro.

La provision directa de los servicios estard cada vez mds en manos de unidades u organizaciones
autdnomas y responsables que mantienen altas reglas profesionales para su administracicn junto
con autoridad para contratar y remumerar a su personal en forma mas flexible, y en los cuales la

distincidn enire propiedad publica y privada se vuelve cadn ver menos importante.

En general, los contrastes entre los diversos paises demuesiran que el mayor progreso
probablemente provengu del aumento de la eficiencia en lugar de un incremento en el gasio.
Podrian oblenerse enormes beneficios si la region utilizara en forma mds dedicada los recursos
que ahora desting a los servicios publicos. Los fracasos en la prestacion de servicios sociales se

deben principalmente a las ineficiencias de los propios sistemas.

En consecuenciu, los servicios sociales son demasiado importantes para fracasar, peru
en la actualidad son demasiado ineficientes para ser exitosos, y el principal instrumento de
politica disponible para mejorar la eficiencia en el cambio y en la forma en que se organizen los
servicios que el estado brindy a lu civdudania. La variacion de la eficiencia constitine en sf
misma una consccuencia de numerosos jactores vinculados a la organizacion de los sistemas,
entre ellos la forma en que los recursos se asignan a la combinacicn mds efectiva de insumos o a
las intervenciones mds costo-efectivas, que el personal esté adecuadamente motivado o se usigne
prioridad a la innovacion y a la adopcidn de técnicas mds eficaces (Rosales Nanez, Juan. La Nueva

Faveta de Desarrollo [nstitucional en la Administracién Publica Contemporanea. Gerencia Pablica. Tesis de Maestria:
T2.73)

Es importante para el desarrollo de un pais no solo considerar la cantidad de sus recursos
en este caso humanos, sino la calidad de éstos a lo que, debe impartirse una constante
capacitacion para que adquieran un conocimiento que eleve su capacidad productiva. Mo es ef
conocimiento que se encuentra en los libros o manuales impresos, sino aquel que haya imbuido
en las personas; es decir, un pais con un bajo nivel educativo o de capacitacion, tiene poco
capital humano, atin cuando sea posible conseguir los textos mds avanzados de cualguier rama
e la ciencia que se publican en otros paises. (Garro Bordonaro, Nora N, Situacion ocupacional y
niveles de ingreso de los trabajadores en relacidn con su educacién y capacitacion: 4) El gobierno
debe considerar la capacitacion como una inversion de capital porque se hace a costa de un gasto
substancial e inmediato, mientras que los beneficios se obtienen sdlo gradualmente. Por eso, la
formacién det capita) humano debe ser la prioridad en la elaboracion de politicas que promuevan

el desarrollo econdmico de Méxice, las inversiones elevan significativamente ta productividad de
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la fuerza de trabajo y, por lo tanto, no sdlo incrementan los niveles de renumeraciones, sino que

detonan el crecimiento sostenido de la economia sobre bases solidas.

Actualmente nuestro pais estd dando un giro en el sistema politico, ya que se ha dado un
avance en e} proceso democratico a partir de las elecciones del 2 de julio del 2000. Sin embargo,
no ha sido suficiente la concientizacion ciudadana, puesto que ain es frecuente escuchar el miedo

hacia un cambio politico y social.

Dentro del ambito politico encontramos la presencia de un partido dominante que no
quiere apartarse def sistema politico mexicano, a pesar de la fuerza y apoyo que han adquirido los
partidos opositores. En el ambito social observamos que, a pesar de existir una mayor
participacion politica de la sociedad, esto no es suficiente ya que muchos temen a vivir un cambio
politico radical, por no estar preparados para éste. No obstante, se empieza a vivir cambios de
regimenes politicos,” como es el caso del PRD y el PAN en diferentes entidades federativas de

la Republica Mexicana.
1.2.1. Forma de Gabierno en México

En México existe una Republiea, que de acuerdo con el articulo 40 de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos es veduntad del pueble mexicano constituirse en una
Republica Representativa, Democrdtica, Federal, compuesta por estados libres y soberanos en
todo lo concerniente a su régimen interior: pero unidos en una federacion establecida segun los
principios de esta ley fundamenial Se dice que es Democratica, porque la soberania reside en el
pueblo, y es éi quien puede participar en el gobierno. Es Representativa porque el pueblo
gobierna a través de sus elegidos o representantes, que son electos por ellos mismes; y es Federal
porque dentro de la Nacién existen Estados libres y soberanos, que en conjunto forman un estado

Federal.

En México sc adoptd el sistema presidencial y el art. 89 constitucional fracc. I[ imprime
dicha caracteristica por que dota al Poder Ejecutivo de los siguientes instrumentos para fortalecer
su posicién frente al Poder Legislativo: el refrendo, la facultad de nombrar a los Secretarios de

Estado: el iniciar leyes; en nuestro pais el funcionamiento del Sistema Presidencial no ha

B Conjunto de instituciones pelilicas que funcionan en un pais en un momento determinado y que intentan resalver
los problemas politicos basicos con que se enfrenta toda sociedad En sintesis, estos problemas se refieren a los
fundamentos de la autoridac de los gobernantes, ala eleccn de los mismos y & control de su gestiaon por el pueblo
y. por ullimo, a cuestiones relativas a la estructura interna de los Grganos institucionales de gobierno y de sus
relaciones mutuas
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correspondide al modelo. ™ EI contexto histérico, politico y social del s. XIX le imprimié
caracteristicas juridicas y politicas que hicieran funcionar la operacion del sistema de gobierno,
pero también fe adicionaron una serie de deicctos que definen al sistema de gobierno mexicano

comq: presidencialismo.

El gobierno empieza a desarrollar un proceso de democratizacién. Fl Estado manifiesta
su voluntad en el pueblo, y éste tiene la oportunidad de emitir su opinién, aunque no sea la
voluntad de todos, sino la de la mayoria la que prevalece. Asi mismo, se debe encargar de dirigir

la politica del Estado, y su voluntad se transforma en la voluntad del Estado mismo.

£l desenvolvimiento de México requiere de una administracion piblicu vrientada af
servicio y cercana a las necesidades e intereses de la ciudadania, que responda con flexibilidad y
oportunidad a los cambios estructurales que vive y demanda el pais, que promueva el uso
eficiente de los recursos publicos y cumpla puntualmente con programas precisos y claros de
rendicidn de cuentas. (Poder Ejecutivo Federal. Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000: 63) El
gobiemno requiere de la administracion piiblica, que esta dividida en dependencias v entidades
para facilitar y mantener el orden pablico. El objetivo principal de la admini-iracion prblica es
satisfacer eficaz y eficientemente las necesidades de ta sociedad, en este caso, brindar servicios
piblicos que sean eficaces y eficientes. Para ¢llo es indispensable un mayor apoyo a la

capacitacion de los servidores.

Por lo que lu funcion piblica ha tenido que modificar sus conceptos v valores en torne a
su fumcidn y responsabilidades; los actuales funcionarios y sus subordinados han tenido que
enfrentarse también a un conjunto de técnicas, politicas y principios que en el pusado se
consideraban marginales. en adelante la gestion publica no tiene mds que un objetivo: el

mejorar continuamente.

Esa mejora contimia sdlo se podrd conseguir gracias al esfuerzo, tambpién permanente,
de aprender de la experiencia, Por esta razén se ha desarrollado considerablemente la
capacidad de los involucrados para entender la complejidud de los procesos de cambiv en lu

administracion publica, dénde por lo regular proveer de los servicios a la sociedad incluye

I Sistema Presidancial tiene su origen en la Constilucidn estadounidense en 1857 En el cual se establece un
nueve tipo de relacion entre los poderes federales de gobierna: el ejecutivo, judicial y legislativo El ejecutivo es
independiente del Poder Legislative. El sistema pofilico estadounidense se logro mantener el equilibro entre los
poderes, por la existencia de otros faciores que hacen del ejecutiva una pieza mas del sistema politico, tales coma
el bipartidista, federalismo. un poder judicial independiente, el peso de la opinidn publica, etc. El sistema presidencial
esladounidense se convirié en un modelo gue fue imitado par los paises latinoamericanos y por otras regiones del
mundo. Sin embargo, al trasladar el modele a otras circunstancias politicas, histéricas y sociates ha tenido olro
efecto
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varias administraciones al mismo tiempo. (Rosales Nufes, Juan L Nueva Faceta de Desarrolio Institucional

en la Administracion Pablica Contermporanea. Gerencia Pablica. 1ests de hMaestria; 136)

El gobierno debe intervenir en la capacitacion puesto que los empresartos y los
trabajadores son los beneficiarios directos del sistema de educacion para y en el trabajo. En
efecto, dicha educacion se traducen en una mayor productividad de los trabajadores; permite
aumentar a eficiencia en el uso de Jos recursos productivos. ademas de ser un medio dirigido a
pronwver y ablener mayores ingresos para los trabajadores. s por eso que cl gobierno debe
considerar a la capacitacién como una modalidad de la educacion, ya que no solo acarrea
beneficios a quienes desarrollan habilidades y destrezas y a quienes los contratan. Ciudadanos
mds educados y capacitados promueven en la sociedad formas mds participativas y
democraticas, y como padres de familia y como consumidores: contribuyen a mejorar la calidad
de vida de lu sociedad (Gamo Bordonero. Nora N. “Situacién ocupacional y niveles de ingreso de los irabajadores
en relacion con su educacion y capacitacion: 102.) Es decir, los beneficios sociales de la educacion vy la
capacitacién son mayores que los privados o individuales pero desafortunadamente el marcado lo

tiende a subestimar trayendo como consecuencia una reduccion en la inversién a ésta,
1.2.2. Niveles de Gobierno en México

México ha vivido un procese de reconformacion” que se enmarca en las estructuras y no
meramente en aspectos coyunturales o circunstanciales. Ef detonador de dicho proceso ex of
inicio de la década de 1980, especificamente el afio de 1982, en el quedaron definidos los dos
cjes del cambio interno: o el sistema politice en nuesiro pais eru altamente centralizado, lo que
deriva en una crisis de legitimidad y de consenso, * v alto grado de intervencionisnio
econdmico que desencadend un déficit fiscal profundo  (Aguilar Villanueva, Luis F. “Las rcformas

mexicanas: hechos v agenda -194.) Con esto empicza a darse el agotamiento del gobiemno interventor.

En la década de 1980 encontramos los indicadores del cambio intemo: la presencia de
una crisis econdmica que acentia la desigualdad en la distribucidn de la riqueza; 1a inestabilidad
politica por fisuras y grietas en el sistema politico presidencialista y autoritario; el partido oficiat y
corporativa (PRI); y el nacimiento de un proceso de ciudadanizacién y  democratizacion

constante. Esta serie de cambios internos dan forma y fortalecen €] reclamo de la sociedad:

¥ En México encontramos tres niveles de gobiemo que son: federal, estatal y municipal, en el que en cada uno
existen 6rganos de poder; una estructura acorde a la administracién publica, dandose asi el ejercicic concreto del
Estado.

% El ingumpiimiento de las responsabilidades de los servidores publicos ba generado inmoralidad social y muchas
veces corrupcion; a demas de que erosiona el estado de derecho y vulnerado la democracia en nuastro pais. por lo
que el Ejecutivo Federal esta obligado a promover |as acciones para garantizar a la cudadania un escrupuloso y
honeste manejo de los recursos publicos, eficiencia y productividad en las instituciones det Gobierno y una lucha
permanente para tutelar los valores de la funcién pdblica y para eradicar cualguier forma de ilegalidad o ce
corrupciin
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democracia (libertad politica) v redimensionamiento del Fstado (libertad economica); es decir,
dar paso a la pluralidad y competitividad de partidos politicos y revalorizar el ambito privado ¥

social.

Afortunadamente ¢! aparato gubernzmeatal se ha venido transformando como resultado de la
bisqueda de una democracia en México que, a su vez ha afectado a las estructuras administrativas
a través de la demanda de 1o saciedad e« poi vllo mecesario estahlecer estratesrias peve meforar Lt
gestion priblica, medianie el imoremenito de i capacidad de respuesta, con eficiencia y eficacia
de los bienes y servicios que ofrece. .. (Flores, Cuenca Miguel A. Ponencia. La capacitacion instrumento de
retroalimentacion Administrativa en los distintos ambitos de gobiemo. Colegio de Ciencias Politicas y Administracion
Piblica) ¢ COmo lograr este mejoramiento de los funcionarios publicos en sus diferentes puestos?
Con una capacitacién que permita incrementar las capacidades, actitides y aptitudes’ de fos
recursos humanos disponibles en cada institucion. ;Pero realmente es ésta la alternativa como
solucion al mejoramiemo del desempeiio de los funcionarios piblicos? A nuestro parecer,
creemos que es necesaria la capacitacion; pera ne es la Gnica herramienta para lograr el desarrolto
de éstos; ya que la capacitacion por si sola no puede lograr estos objetivos. El servicio civil de
carreray la profexiorrali:acidn‘l\ son las otras herramientas indispensables para el desarroilo de la

administracion.

La profesionalizacidn consiste en mejorar y conselidar las funciones de los servidores
plblicos mediante la constante capacitacion, procurando ser mejores cada dia y mas responsables

de sus actividades.
1.3. Administracion Publica

El Estado dentro de sus funciones tiene la obligacion de satisfacer los intereses de la
colectividad mediante la funcion administrativa, es por eso que se¢ organiza en forma

adecuada, que es lo que se conoce como administracion piblica.

Por tal motivo es considerada como parte necesaria del Estado, ya que funciona como
mediador entre la sociedad v el Estado mismo. Asimismo la administracién piblica esta
encargada del aparato estatal. asi como de la aplicacién de las normas generales que deben ser

implantadas de manera cotrecta.

2 El servidor publica es el eje fundamental del proceso transformador del estado, el brazo gjecutor de jos planes y
programas de gobierno y el vinculo entre la sociedad y la administracién publica Por ello, mas que nunca se exige
que el servidor publico se conduzea con fegalidad, honsadez, lealtad, imparcialidad y eficiencia para que ef inlerés de
|a ciudadania sea preservado y garantizado eficientemente por quien lo sirve.

 pfientras mas especializado sea el conocimiento, mas unido y organizado sera el gremio, &3 decir mas valioso serd
el servicio que ofrecen, y de este modo se eleva la calidad laboral que se presta.
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Una de las definiciones de administracién piblica «s la que menciona Bonnin: o
Administracién Publica es una potencia que arregla, corrige y mejora cuanto existe, y da wna
direccion mds conveniente a los seres organizadas y a las cosas. (Bonnin. Compendios de los
principios de administracion: 37) Ya que la actividad del Estado es muy variada, tiene distintas
funciones a gjercer; por lo que es importante que se dé una adecuada organizacién de estas
funciones, para asi tener una especializacion y ejercerlas acordes en el ramo correspondiente y de
acuerdo con los tiempos. Es por eso que la misma administracién poblica debe mejorar en cuanto
a sus procesos existentes y prepararse ante los cambios que se vienen suscitando y capacitar

constantemente a los funcionarios piblicos.

Uvalle, en su libro El Gobierno en Accion, dice que la administracion es la accion
organizadora e inmediata que el Estado wtiliza para dominar en wltima instancia a la sociedad.
(Livalle. Ricardo. E) gobierne en accion: 108)  Por eso la administracion piiblica se encarga de efectuar
las acciones que el gobierno quiere realizar; ya que éste solo trasmite y vigila que se lleven a cabo
correctamente. B/ gobierno tiene un papel pusivo, mientras que la administracion publica tiene
un pupel uctivo, porgue ésta es la que ejecuta lo que el gobierno seiiale. (Uvalle, Ricardo. El
gobierno en accion: 213} Por tal motivo la administracion piblica se divide en varias ramas para un
mejor desempefio de la actividad del Estado. Esta actividad refleja la capacidad del Estado, que

esta ligada a la sociedad civil.

Dwight Waldo {1964), en su libro The Study of Public Administration afirma que la
administracion es la organizacion y direccion (management) de hombres y matenales para lograr
los fines del gobierno. Omar Guerrcro sefiala que la Administracion Publica es el arte de la
ciencia de la direccion (management) aplicadu a los asuntos del Estado. (Guerrere, Omar. E!
Management Publico. una Torre de Babel 38)  Nuestros servidores publicos deben aprender a manejar
estos procesos por medio de la capacitacion, que es una herramienta necesaria para el nuevo
manejo de lo pablico. Ademas, deben agregar ¢l espiritu de competitividad en y dentro del

gobierno.

La actividad del Estado se Hama Administracion Poblica porque es a esta organizacion
social la que tienc la facultad de programar, planificar, mandar, prever, en otras funciones para
resolver los problemas de la sociedad en beneficio de ésta. Dentro de las funciones de la
administracion piblica cooperar a la realizacion de! bienestar social y, para ello, se encornienda a
los individuas, la ardua tarea del bienestar publico, para lograr tal objetivo es necesaric gue
aquellos que trabajan al servicio del Estado sean personas capaces, no escogidas al azar, para de

este modo lograr un eficaz servicio piblico.




En relacion con nuestro tema, la administracion publica debe crear un sistema de
capacitacion” que vigile y evalie el cumplimiento de los planes y programas junto con las
instituciones de administracion piblica con el fin de lograr una especializacién acorde con las
necesidades especificas de cada area y servidor; ya que es una obligacion del Estado buscar la
especializacién de los servicios y / o servidores piblicos. En este aspecto, el Estado ha tenido un
cumplimiento deficiente, ya que no existen suficientes organizaciones que se encarguen de una
alla especializacion tanto en el sector piblico como el privado. Asimisme la administracidn
piblica debe aprender a enfocarse en el desarrollo y preservacién de una visién empresarial; el
practicar con liderazgo efectivo y el combatir la direccidn tradicional; para de este modo fomentar
la innovacion en todos los niveles de las organizaciones y asi mejorar las relaciones con los
usuarios es decir, se debe motivar a los funcionarios pablicos para que ejerzan sus labores de una

manera eficaz y eficiente.
1.3.1 La Administracion Pidblica Mexicana.

La administracién publica federal se divide en centralizada y paraestatal. De acuerdo a la
Ley Organica de la Administracién Piblica Federal en su art. | establece que:

...La presidencia de la Republica, las Secretarias de Estudo y los Depurtamentos
Administrativos, integran la Administracion Publica Centralizada.

Los organismos descentralizados, lus empresas de participucion estatal, las instituciones
nacionales de crédito. las instituciones racionales de seguros y fianzas v los fidecomisos,

componen la administracion publica paraestatal,

La administracion centralizada existe cuando hay subordinacion estricta de los organos
puablicos a la autoridad central, ésta se organiza de manera exclusiva del Poder Ejecutivo, misma
que se logra mediante una serie de estructuras que mandan y otras que obedecen, siendo las
primeras de mayor jerarquia que las segundas. La administracion descentralizada consiste en el
establecimiento de una organizacidn administrativa destinada a manejar fos intereses colectivos
que corresponden a la poblacion radicada en una determinada circunstancia territorial. Esta
descentralizacién forma una entidad con cierta autonomia, bajo un régimen juridico determinado,
es decir, esta forma de organizacion se compone de una poblacién que se agrupa en un territorio
determinado para solucionar determinadas necesidades que le sean comunes. Come forma tipica

de descentralizacion encontramos los municipios.

® Dentro del Plan Nacionai de Desarrollo 7995-2000 se hace referencia a un Sistema Normalizado de Competencia
Laboral.
* E| Estado debe utitizar su capacidad para hacer cumplir su voluntad a lo que debe recuperar la confianza por parte
de la poblacién
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Dentro de las dos formas de organizacion de la administracion piblica en nuestro pais
encontramos que ambos sistemas permilen una organizacion que es manejada por diferentes
individuos los cuales deben contar con una adecuada preparacién para el ejercicio de sus

funciones, de ahi la importancia que sean evaluados y capacitados constantemente.

Actualmente vivimos en un proceso de constanies cambios, en todos los niveles técnicos,
cientificos, politicos, etc, que traen como resultado una transformacion en las  organizaciones y
estructura de las instituciones pablicas. A pesar de estos fuertes cambios, en la vida cotidiana
existen formas tradicionales de desempefio, en las que muchos casos lo Gnico que ha cambiado es
el uso de ta maguina de escribir por la computadora. En Meéxico se han arraigando Adbitos,
actitudes, costumbres que cierran las puertas a nociones como la de bienestar. (Mesa Redonda. |.a

prafesianalizacién del servidor poblice. Ponencia. La Formacién Permanente del Servidor Piblico, México 1996

Coleyio Nacional de Ciencias Politicas y Admmistracion Publica)

LLos procesos de descentralizacion que se han venido dando en nuestro pais han traido
como consecuencia nuevas formas de pestion publica por lo que hoy en dia nuestra
administracion piblica debe contar con un personal capaz de comunicarse escrita y oralmente,
que sea creativo, construclor, que cuenle con iniciativa de tormar decisiones, que sea capaz y agil

en la resolucion de probicmas, y de gestionar y aprender.

La administracion piblica debe brindar servicios con calidad; por lo que es fundamental
que se den cambios en la actitud de sus funcionarios.” ;Cémo lograr estos cambios? Por medio

de una capacitacién y una mejoria de procesos administrativos
1.4. Servidores Publicos

Como servicio, la administracion publica debe cumplir con ciertas normas de calidad
total; es importante mejorar los procesos de trabajo, tanto en su organizacion como en su
funcionamiento...modernizar la legislacion en materia de responsabilidades de los servidores
puiblicos v fortalecer su observancia mediante programas de orientacion, capacitacion y
consuliaria, asi como la aplicacion de sanciones en case de incumplimiento. (Plan Nacional de
Desarratio 1995-2000- 66} Por eso deben expandirse las actividades de capacitacion en materia de la
administracion publica y de su gestidn, puesto que la formacidn de los servidores piblicos es una

estrategia clave para su mejoramiento y rendimicnto. Se debe dar un mayor apoyo al desarrollo de

n

La Administracidon Publica debe buscar una conslante profesionatizacidn de los senndores publicos comao base de
trabajo que permita innovar y modernizar sus objetivos para un mejoramienta permanente
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los recursos humanos para recuperar la confianza que constituyen casi la totalidad de los niveles

medios y superiores de la administracion puablica,

Los servidores piblicos ejercen competencias de mando y coaccién, asi como de
proteccion ciudadana y civil, prevision social o educacion, es decir, es aguél que
independientemente de su denominacion, ya sea de funcionario o de servidor civil, estd normado
por un régimen de funcidn piblica bajo la ley especifica de derecho piblico o mediante
disposiciones primordiales del Estado. sino solamente agquellos que, como fumcionarios,
desempefian las funcienes esenciales que le utafien ul Estado y que, en cada caso, el Estado
extiende o resiringe a su arbitrio. (Guerrcro, Omar. “E! funcionario, el diplomatico y el juez: 52) El servicio
0 labor que realiza debe ser de manera permanente a través de una carrera administrativa, que
dicha carrera exige su profesionalizacion, y que tal profesionalizacién debe basarse en la

formacidn y el perfeccionamiento continuo.

Es urgente implantar un mecanismo permanente de revisidn de los puestas y del
desempefio de los funcionarios publicos, puesto que muchos de ellos no cuentan con los
conocimientos que exige el cargo ya que nuestro sistema atin cuenta con .. .reglus no escrifus
mds efectivas que las reglas del derecho nos ha llevado a niveles de descomposicién que todos
conecemos.. (Ruiz Alanis, Leobardo. Consideraciones para establecer ¢l Sisiema de Profesionalizacién de los
Servidores Piblicos Administrativos ¢n México La Capacitacion y el Desarrollo: 2)  Daniel Santos agrega
que es necesario que, los funcionarios piblicos combatan todos estos factores que
desafortunadamente aiin prevalecen asi como, destruir aguellos ambientes laborales donde se
valoran més las relaciones personales que el cumplimiento y mérito de sus funciones, de ahi [a
importancia de la creacién de un organo de inspeccidn constante de puestos que deben ser

ocupados Gnicamente por gente capacitada y de servir por vocacion

La imagen que priva como ¢l estereotipo del servidor publico en nuestro pais se
identifica con las trabas burocrdticas que son el resultado de un amplio rezago historico en las
Sunciones reales del Estado, en consecuencia se uchaca la lentitud e ineficiencia en los
Suncionarios del gobierno, sin que exista la culpubilidad directa entre éstos y el mal servicio que
presia. (Santos Hernandez, Daniel. Ponencia. La Capacitacion del Servidor Pablico. Colegio Nacional de Ciencias
Politicas y Administracion Pdblica: 2)  Esta realidad justifica la existencia y creacion de programas
dirigidos a acortar tiempos y costos. Ademis debe fomentarse Ja responsabilidad de los servidores

pablicos en materia de trabajo para brindar estos servicios en el menor tiempo posible. Lo

3 Una de Jas preccupaciones a las que se enfrenta nuestra administracion publica es el mejoramiento de su personal y
sus servicios. De aqui la importancia de los programas de capacitacion como busqueda de brindar un servicio competitiva.
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solucin no es sencifla v, lo que es mds importante. dicha solucién no este ni en las normas ni en
los sistemas de control para evitar los abusos o actuaciones no éticas de los empleados publicos.
El ser consciente de los fines iltimos de la actuacion def empleado puiblico y su preocupacion por
el interés de la colectividad debe guiar sus actuaciones concretas: para ello, deberd ejercitur la
virtud de la prudencia aristotélica, es decir. la capacidad para aplicar fos principios generales
en casos particulares. (Villoria, Mendieta Manuel 1. crisis del concepig interés general y la ética del funcionario
plblico: 34.) Es mision de todo empleado publico luchar por [a realizacion de los derechos humanos
en la vida real, es decir, por hacer que todo ser humano, como ser dotado de competencia
comunicativa sea reconocido como interlocutor valido en la configuracién de la sociedad. La
objetividad que establece nuestra Constitucion a obrar por el servicio al interés general, sélo
podra ser conseguida con la participacion activa y en la igealdad de condiciones comunicativas de
lodos los ciudadanos implicados, para ello, la defensa de la participacion colectiva y la
solidaridad, en el sentido de asumir fos intereses del otro como propios v la responsabifidad
colectiva, debe ser un valor fundamental que acttie como guia de tus actuaciones del ciududano

en general y del servidor purblico especialmente (Villoria, Mendicta Manucl. “La crists del concepto interés

general ¥ la ética del funcionario pablico: 35.)

Los servidores piblicos deben caracterizarse por respetar a terceros; ser integros;
honestos; responsables; contar con destrezas para identificar situaciones; organizar, planificar,
asignar recursos, trabajar con otros y utilizar creativamente la informacion. Se requiere dc
funcionarics que enfrenten los vicios que se han venido arraigando, /a inseguridad juridica en
la que mabajan actualmente los servidores denominados de confiunzu que constiteven casi la
totalidad de los niveles medios v superiores de la administracien pablica es muesira del mis
grande rezago en nuestro pals. (Ruiz, Alanis Leobardo, Poncnaia. La Capacitacion v ¢ Desarrollo, Colegio
Nacional de Ciencias Politicas y Administracién Piblica: 3)  Se requiere al menos de  una estabilidad
large, mediano o temporal plazo. pero en todo caso se necesitan reglas claras, objetivas, justas y
propias de un régimen de dignidad que no puede ser sino democratico y por lo mismo de un
sistema en e cual las decisiones sobre l2 situacion del personal piiblico sean susceptibles de
revisidn por instancias imparciales y eficientes. Pocos proyectos son dirigidos en este ambito y
sobre todo pocas veces rebasan la vision de sefs afios. Es necesario que exista un sistema que
obligue al cumplimiento de los proyectos que rebasan estos limites, ya que el beneficio de éstos

se obtiene a largo plazo y al concluirse generan pérdidas en tiempo v costos,

Es decir, los servidores piblicos deben caracterizarse por tener vocacidn de servicio;
poseer un entusiasma por servir a la sociedad, saber que el quehacer del Estado implica la alta
responsabilidad de cuidar el patrimonio de la sociedad con mas velo que ¢l propio. deben
concebir su accion coma la posibilidad de una carrera que les permita su legitima superacion
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personal y el acrecentamicento de una buena fama piblica. Estos funcionarios deben ser hombres
de firmes convicciones, con profundo conocimiento de su pais ¥ sus necesidades; con solida
vinculacién al interés general ; utilizar el poder para servir y ho servirse es decir, que no

confundan la funcién pablica con el interés particular de cada une de ellos.

De ahi la importancia de la labor del servidor publico puesto que €s necesario que s¢
desempefie con estricto apego a las normas y leyes de nuestro pais; que cuente con un acendrado
espiritu del deber; con eficiencia y con un claro sentido de la dignidad y de la nobleza que su
Juncion implica (Campillo, Sainz José, “La ética en el servicio piblico™ Deontologia del servidor piblico: 9] De
los servidores pablicos depende |a existencia misma de la colectividad. A ellos, como legisladores
corresponde establecer ¢l orden juridico que habré de regir a la sociedad. En sus demas funciones,
a ellos fes toca salvaguardar la soberania; el procurar y administrar la Jjusticia; el garantizar el
orden, la seguridad y la paz; el velar por el respeto de las libertades y los derechos del hombre: el
asegurar la prestacion de los servicios plblicos y procurar el bienestar de la sociedad y de las
personas que la integran. La érica profesional se apoya evidentemente en las reglas de la moral v
de la ética en general: pero su caracteristica es que tiende a regular de manera especifica lay
actividades de una profesion (Campille. Sains Jesé. “La ética en el servicio piblico™ Deontologia del servidor

pubhicy: 16.) #

Un servidor pablico debe entregarse al servicio de su pais y a la realizacion v salvaguarda
de ios valores fundamentales de la convivencia humana: el orden, la seguridad. la justicia, la
libertad, la paz y el bienestar de la sociedad y de todas y cada una de las personas que la integran.
En un Estade de Derecho los servidores pablicos sdlo tienen las facultades que la ley les concede
y estan obligados a cumplir con los deberes que se les impone. Sin un orden legal ninguna
sociedad padria subsistir. Es por eso que debe inculcarse al servidor piiblico que cuando la ley e
parezca injusta, luche por su reforma y, mientras tanto, trate de interpretarla o de aplicarla de la

manera gue sea compatible con la justicia.

Lt servidor publico al aceptar su cargo debe contraer un compromiso con la sociedad v
con &l mismo, es decir la confianza que se le deposita lz conserve y que nunca anleponga su
interés personal ante 1a ley. La sociedad espera rectitud en las acciones e integridad de conducta;

la veracidad es et fundamento de la confianza en las relaciones humanas, por lo que cl servidor

»® Campilio sefiala que Jos codigos de ética profesional contienen reglas que se refieren propiamente a la conducia moral
y otros que, & su vez, tratan del honor, ia dignidad y el debido ejercico de a profesion Decéloga del servidor publico
Cumpie y haz cumplir la ley, ama y asume todos ios fines de tu actividad; sé leal: sé probo; sé veraz, sé eficiente, sé
discreto. sé imparcial, no abuses nunca de la autondad, s¢ cortes y comedido (Campitlo, Sdinz José “La ética en el
servicio publico” Ceontologia del servidor piblico: 28.)




publico debe ser veraz con sus superiores, con la sociedad y con los particulares. |.a mentira, la
simulacion o ¢l engaito destruyen la confianza a lo que se debe recuperar la credibilidad de ésta
hacia el servicio de un funcicnario piblico por medio del desempeiio eficiente de sus funciones
para esto debe inculcarse a éstos a no conformarse con cubrir el minimo de sus obligaciones sino

procurar servir con entusiasmo y poner en ello el maximo de su capacidad y esfuerzo.

Ademas no debe revelar secretos que conozca con mativos de desempeiio de su cargo ni
aprovechar de la informacién que tenga para uso personal ya que, su condicién de servidor
publico lo obliga a servir a todos por igual, sin discriminaciones, favoritismos o por motivos
personales asimismo, no debe abusar de la autoridad que le ha sido delegada, el poder se le

otorga para servir y ne para oprimir; es decir abusar de sus subordinados.

La funcién publica no confiere derechos para la arrogancia, prepotencia, descortesia o
maltrato. Por lo que es importante sciialar que el funcionario pablico debe tratar a los demas

come quieren que lo traten a él mismo.




CAPITULO 2.

2.1. Marco Historico y la Capacitacion en el Sector Piiblico en
México

2.1.1 Antecedentes de la Capacitacién en México

Durante la época virreinal se manifiestan intentos de profesionalizar el servicio del
Virrey y de los alcaldes mayores de la época borbénica; pero desgraciadamente el ambiente
patrimonialisia vence este esfuerzo. Nuestro pais a lo largo de su historia ha armaigado 1a lucha
por vencer ...la resistencia de los politicos, quienes inclusive desde el mismo Congreso se
opusieron al servicio civil atin después de promulgada la ley respectiva de 1883 (Ruiz, Alanis
Leobardo. Ponencia: Consideracianes para establecer el Sistema de Profesionalizacién de los Servidores piblicos

Administrativos en México. Tema 3. 1.a Capacitacion y el Desarrollo) Como resultado de estos esfuerzos se
empieza & dar una preocupacion por la capacitacion y el desarrollo de nuestros funcionarios
piiblicos; es asi que en 1821 se inicia la normatividud que regula la capacitacion formal de los
servidores publicos.. (Fiores. Cuenca Miguel Apgel. Ponencia  La Capacitacién instrumente de
retroalimentacion Administrativa en los distintos ambitos de gobierno) Encontramoes que dentro de la
administracion colonial fue el origen del mejorumiento de los sistemas administrativos;
asimismo, en el siglo XVII se intenty una reformu de nuestro pais, pere que a su pesar no es
suficiente y en el movimiento de la Independencia se logra modificar y reformar el aparato
administrativo, con la Revolucion Mexicano se du ..um crecimiento de la nfraestructura
institucional, (Ponce de Lebn, Javier La simplificacion de la Administracidn Puiblica Federal en Revista de

Administracion Piblica: 35)

Con esto observamos que en México se han realizado maltiples acciones encaminadas a
hacer mas eficiente la organizacién y el funcionamiento de la administracion piblica, que ha
generado reformas administrativas que se inclinan por resalver, mejorar e innovar procesos que

van mds alla de lo administrativo, para asi incrementar la capacidad del Estado.

En 1938, el Presidente Lazaro Cardenas incorpora a los servidores publicos a su politica
de masas y promueve en el articulo 41 del Estatuto Juridico de los Trabajadores del Estado ¥ que
establece los cursos de capacitacion para que puedan obtener conocimientos que posteriormente

les permitan obtener ascensos escalafonarios.




a reforma administrativa del Presidente Lopez Portillo tiene sus antecedentes mas
cercanos a la Comision de Administracion Pablica ({CAP), establecida en abril de 1965 dentro de
la Secretaria de la Presidencia, la que estuvo, en su origen, presidida por ¢l Director Juridico
Consultivo y la integraban ademas algunos Directores Generales de dicha Secretaria (de
Plancacién y de Inversiones Pliblicas), el Subdirector Consultivo y dos Asesores Técnicos del
Instituto de Administracion Pablica. “Esta Comision se constituyd con base en las facultades que
la Secreturia de la Presidencia otorgaba la Lev de Seeretarfas v Depariamentos del Exiado, ¢f 23
de diciembre de 1958, y que anteriormente se encomtraba dentru del ambito de Competencia de
la extinta Secretaria de Bienes Nacionales e Inspeccion Administrativa, creado el aiio de 19477
(Borges; Jorge Luis. Sistema fntegral de Capacttacion v Escalafon para la ldminisiracion v Desarrolio de Personal
México 1978} Los principales avances de los trabajos de esta Comisién se resumieron en cl
“Informe sobre la Reforma Administrativa Publica Mexicana de 19677 en el que se presentaron
las lineas de politica de la Reforma Administrativa y se hace un analisis general de la
Administracton Publica en materia de organizacion y funcionamicnto de las Secretarias v
Departamentos del Estado, los sistemas de coordinacion general del Gobierno Mexicano, los
elementos de la administracion de materiales; la administracion de personal; los sistemas de
planeacion nacional y de programacion de las actividades del sector pablico, y el Sistema de

elaboracion del presupuesto federal.

Junto con el establecimiento del apartade “B™ del Articulo 123 Constitucional v. fa Ley
Federal de los Trabajadores al servicio del Estado se crean escuelas de administracién piblica
como instrumento para impartit cursos de capacitacion; pero es hasta 1967 que se crea la
Comision de Administracion Pablica (CAP) quien realizd cl Inforiue sobre la Reforma de la
Administracion Piblica Mexicana en el que seralaba las principales caracteristicas de las
entidades piblicas.”

En relacion con los aspectos mas concretos de la sectonzacion de la Administracian
Piblica Federal, la CAP recomendaba en 1967 lo siguienie:

Coma los trabajos de e Comision de Programacién del Sector Pablico agrupan los
programus de actividades en diversos sectores, se estima que para lograr la mayor coordinucion
entre la Comision de Administracion Publica y la Comision de Programucion del Sector Priblico
puede ser adaptado al agrupamiento v su clasificacion en subsectares, con el fin de completar ef
andlisis que ve ha iniciado en maiteria de planeacion econdmicd (Borges, Jorge fuis Sntema Integred de
Capaciaciin y Fscalafon para la Admistracegn v Desarcolfo de Personal 7)

Yla Con;;t‘)nﬁdei;mimstramén F'L‘ubl-ic-el denoming a las dependencias centralizadas “ramgcs para a planeacion y el
despacho de ios negocios administrativos” y a las entdades paraestatales "organismos descentrakizados y empresas de
participacion estatal’ con propdsitos sefalados especificamente Se hacia necesario un esfuerzo de coordinacion y

comunicacion a efecte de hacer concerdantes las actvidades de las dependencias y entidades del sector pubhco con log
fines del plan de desarrollo de ese ano
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Con la promulgacion de la Ley Federal del trabajo en 1970, es la frace. XV que estatuve
la obligacion de los patrones de “organizar permanentemente o pericdicamente cursos o
ensefianzas de capacitacion parg sus trabajaelores.. ( Efeén Domingues, lorge. Reflexiones sobre el
desarrollo soctal a la formacion. 1) En 197 dentro del ISSSTE se crea el Centro Nacional de

Capacitacion Administrativa.

Con Ia creacion de ta Comisién de Recursos FHumanos dei Gobierno Federal en 1972 se
da un ligero avance en cuanto a las funciones de los servidores piblicos ya que se aplica un
Programa General de Capacitacion para el personal de las dependencias gubernamentales,

realizado por dicha Comisién.

En 1973 se crea el Centro Nacional de Capacitacion y Servicios de los Trabajadores del
Estado (ISSSTE}, que coordina junto con la Direccion General de Estudios Administrativos de la
Secretaria de la Presidencia (que sustituye a la Conusion de la Administracion Pablica en 19713
para establecer el Programa sobre Tecnologia de Ia Capacitacion. dirigida a los responsables de

las unidades administrativas encargadas de la capacitacion,

Durante los afios 70 se .. _instrumenta el Sistema Nacional de Capacitacion y Desarrollo
del Personal Federal, como una uportacion a lus uetividades inferinstitucionales que realizé el
Comité Técnico Consultivo de Unidades de Recursos Humanos, producto del documento Base
para el Programa de Reforma Administrativa del Poder Ejecutivo Federal 1971-1976 (Flares
Cuenca, Miguel Angel. La Capacitacion instrumento de retroalimentacion administrativa en
los distintos ambitos de gobierno: 5) que establecia como objetivos que los servidores ptiblicos
capacitados obtuvieran los conocimientos adecuados para asignarles nuevas funciones y de este
modo ascender a otros puestos, como resultado del sistema escalafonario de acuerdo con las
capacidades y aptitudes de los funcionarios; establecia ademas deberes que obtigaban a las
dependencias y entidades al mejoramiento integral de los servicios. v buscaba la simplificacién de
tramites y procedimientos que agilizaran e incrementaran el servicio prestado. Asimismo, sc

pretendi6 alcanzar servicios de calidad v autosuficientes que hoy en dia siguen buscandose.

En 1976 se inicia una adecuacion estructural v funcional del Ejecutivo Federal con la
que se tratd de establecer un Sistema Administrative y Desarrollo del Personal Pablico Federal.
que debia de garantizar el quehacer honesto v eficiente en las actividades de nuestros

funcionarios.




El 3 de enero de 1977", ¢l Diario Oficial de la Federacion publica un acuerdo por ¢l que
el Ejecutive Federal comtaria con la Unidad de Coordinacién General de Estudios
Administrativos, que junto con la Comision de Recursos Humanos del Gobierno Federal empieza
a instrumentar nuevas normas y mecanismos destinados a mantener la regulacién, seguridad y
estabilidad de los servidores piblicos como resuitado de la busqueda de superar los de sistemas
de administracidén de personal; aumentar la eficacia en el funcionamiento v servicio de las
entidades federativas . El 31 de enero de 1977 se madifica la estructura de la Comisién de los
Recursos Humanos del Gobierno Federal y se atribuye un plazo para atender en debida forma las
actividades de planeacién de recursos humanos, empleo, capacitacion y desarrollo del personat de
las entidades piblicas y elaborar un programa permanente de formacién y capacitacion del
personal en niveles funcionales en dependencias y sectores administrativos v establecer los
lineamientos a que debian sujetarse las unidades de capacitacién que se encargaban de su

ejecucion.

En este mismo afo se le asignan al Centro de Capacitacion para el Desarrolio las
funciones de promover la capacitacion en materia de programacion para el desarrollo en nivel
federal y estatal; por lo que debia participar en la coordinacion de las diferentes actividades que

tenian lugar en el sector piblico sobre capacitacion,

Por otra parte en 1977 durante el segundo periodo de sesiones de la Legislatura a
Congreso de la Unién, el derecho social mexicano obtiene un significado avance al incorporarse
en la Constitucion un mandato que imponia a las empresas...cualquiera que sea su actividuad. fu
obligacion de proparcionar a los trabajadores capacitacion o adiestramienio paru ef
trabafo.. (Efrén Domingues, Jorge. Reflextones sobre el desarrollo social a fa formacion 1) Con esa adicion a la
fracc. XIII del apartado “A™ del articulo 123 de la Ley Fundamental, promovida mediante unu
iniciativa del presidente Lopez Portillo, culimina una nueva etapa de vigorosas reivindicaciones
del Estado Revolucionario y del movimiento obrero vrganizadn . ( Efrén Dominguer. Jorge Reflexiones

sobre el desarrollo social a la formacion 1}

3 La crecida y completa Administracion Publica Paraestatal, que a principios del afo de 1977 la integraban mas de
900 entidades, ocasionaba problemas de coordinacién y de vigilancia y Control de! Gobierno Federal, asignando, a
su vez, que sus aclividades y las de las dependencias centralizadas no siempre se desarrollaban hacia objetives
similares y compatibles, con et consiguiente desperdicio de tiempo, esfuerzo y regursos. En gran medida, eslo era
provocado, so pretexto de una autonomia mal entendida, por la excesiva indapendencia con que se desenvolvian
algunas entidades paragstalales, dejando un tanio de lado su origen y los propésitos para fos que el Gobierng
Federal las habla creado, entre olos para apoyar de manera més dindmica y expedita el logro de fos obselivos y
metas que se completan en las politicas a cargo de fas Secretarias de Estado y las Dapartamentos Administratvos
{Borges, Jorge Luis. Sistema Integral de Capacilacién y Escalalon para la Admiristracién y Desarrolla de Personal, §-
9) A fin de conformar las actividades de ias Dependencias Centralizadas y de las Entidades Paraestatales, en el
Programa de Reforma Administrativa de ese afo se considerd pertinente terminar con ia dualidad que se presentaba
enlre los ordenamientos que regian las aclividades de las Secretarias de Estade y Departamentos Admimstrativos, y
los que normaban basicamente para su control, registro y reformas a las entidades paraestatales, adoptando un
chteno mtegrados que agiutinara en una sofa Ley no lan solo a las Dapendeancias, sino lambién & las Entidades
(Barges, Jorge Luis. Sisterna Integral de Capacitacion y Escalafon para la Adminstracion y Desarrolio de Personal'g)
A este nueve ordenamiento es lo que s& denomuno Ley Organica de la Administracion Pubiica
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En 1978 se publica en ¢l Diario Oficial de la Federacion un acuerdo por el que se
establecia un procedimiento permanente de reubicacion y de asignacion de personal al servicio de
la Administracion Piblica Federal, coordinado por la Comisién de Recursos Humanos del
Gobiemo Federal asimismo, se crea la Ley Federal del Trabajo sobre Capacitacion y
Adiestramiento, Seguridad e Higiene y Federalizacion de actividades y ramas. Dicha Ley
contenia la formacion de un Consejo Consultivo Estatal de Capacitacion y Adiestramiento que

contaba con la Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento.

A finales de los afios 70 se fijan criterios para la formacién de comisiones mixtas de
capacitacion y adiestramiento en todas las instituciones del pais, tales como: la Direccion de
Capacitacion y Adiestramiento de la Unidad Coordinadora de Empleo; Direccion de Capacitacion
¥y Adiestramiento, y Oficinas que serian creadas y encargadas de llevar a cabo programas de

capacitacion.

Dentro de la administracion del Lic. José Lopez Portillo se promueve una reforma social,
politica, ecconémica y administrativa. Esta (ltima estuvo dirigida a adecuar las instituciones de
acuerdo con las demandas que existian, por lo que las capacita junto con una palitica integral v de
desarrollo ya que buscaba una racionalizacion para la organizacion y capacidad al gobiemo. Se
establece el Sistema de Administracion y Desarrollo de Personal del Gobierno Federal que
buscaba garantizar los derechos de los trabajadores. Dentro de este sistema se propone cl

Programa General de Administracion y Desarrollo de Personal, destinado a la capacitacion.

Los gobiernos de Luis Echeverria y José Lopez Portillo fueron muy dindmicos en la
creacion y fortalecimiento de las empresas piblicas. El deterioro econdmico ocurrido a final de
ambos gobiernos dio «f traste con el modelo del Estado Empresario para dar lugar dal estudo
moderno cuva premisa a este respecto es dejara la iniciativa privada las actividades
empresariales (DelaCerda, Gastélum José. La administracion en desarrollo: 3t) De ahi que tos
gobiernos posteriores en especifico ¢l de Miguel de la Madrid y Carlos Salinas de Gortari se
caractericen por haber vendido al sector privado mas de las tres cuartas partes de las empresas

- . 3
piblicas y no se crearan nuevas empresas.

En la década de los ochenmtas se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y

Adiestramiento (SNCA), que regula la capacitacion formal del trabajo; el SNCA opera a través de

3 Mexico tenia en 1982 1155 empresas publicas, durante ei periodo diciembre 1982-abrl de 1891 habia privatizade
822 y se encontraban en proceso de privatizacién 269 para quedar bajo el controi estatal 269 entdades
paraesiatales
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las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento (CMCA). las cuales se constituyen en
las empresas con representacidn del patrén y de los trabajadores. [.as CMCA tienen la funcion de

vigilar la realizacion de los planes y programas de capacitacion,

Entre 1980 y 1982 se crea un Sistema Nacional de Planeacion, que consiste en cstrategias
tales como la sectorizacién’’. Lo importante en cste contexto es la creacion del Programa
Nacional de Empleo y el Plan Global de Desarrollo, que buscaba el fortalecimicnto el Estado;
modernizar los sectores de la economia y ta sociedad; generar empleo; consolidar la recuperacion
economica; ampliar y mejorar la educacién; y la formulacion de planes v programas de
capacitacion y adiestramiento del personal. Este plan estaba tinicamente dirigido al ambito

empresarial y no al sector piblico.

Dentro de la administracion del Lic. Miguel de la Madrid se crea la Direccién Generat de
Servicio Civil que realiza esfuerzos por establecer et Servicio Civil de Carrera: sin embargo no se

lograron cabalmente sus objetivos.

Asimismo en la administracién de Lic, Carlos Salinas de Gortari se claboran tres
insirumentos para abordar el problema de la capacitacion (1991-1994): el Programa Nacional de
Capacitacion y Productividad; el Acuerdo Nacional para la Educacion de la Productividad yla
Calidad, y el Convenio para el Mejoramiento de la Productividad y la Calidad de la
Administracion Piblica Federal, que buscan la superacién v desarrolio de las funciones

administrativas de nuestro gobierno.

En la administracion zedillista se crea el Sistema Normalizado de Competencias
Laborales y Educacién basada en normas de competencia laboral: se instalaron 20 Comités de
Normalizacién de Competencia Laboral en areas de actividades productivas. En 1997, e

estableci¢ el Sistema de Certificacion de Competencia Laboral, esperando asi un avance entre

T g fundamento juridico de la sectorizacion de la Administracion Publica Federal se estableca en el art 5C deia Ley
Organica de 1977que facultaba al Presidente de la Republica para deferminar agrupamientos de entidades de fa
Administracion Piiblica Paraestatal, por sectores delinidos. a efecto de que sus relacionas con el Ejeculivo Federatl,
en cumpiimiento de fas disposiciones fegales aplicables, se realicen a través de la Secretaria de Estado [*]
Departamento Administrative que cada caso se designe como coordinador de sector corespondiente. De esta
manera se establece la figura de coordinador sectorial y para efectos de planear, coorginar y evaluar ia operacion de
las entidades de la Administracion Publica Federal, ef at. 51 de fa misma Ley les da facultades a dichos
coordinadores del sector en este sentido. (Borges, Jorge Luis. Sistena Integral de Capacuacion y Escalafon para fa
Admipistracion y Desarrollo de Personaf: 12} Con esto observamas que la sectorizacion de la Administracién Publica
Federal establecia tres inslancias que van desde los aspecios mas generales de |a decision admiristrativa hasta los
meramente operativos. En el primer lugar se encontraban la Secretaria de Programacion y Presupuesto y la
Secretaria de Hacienda y Crédito Pubfico, que en nombre y por Acuerdo del Presidente de la Repubiica actuaban
como dependencias de orientacion y apoyo global, en el segundo nive), se encontraban las Secretarias de Estado y
los Departamentos Administrativos, considerados como coordinadores de sector y. por uiimo el conjunto de
entidades paraestatales ubicadas en el ambito operativo. La Ley Orgdnica de la Admimistracion Publica y €l Acuerdo
del 17 de enero de 1977, otorgaban al coordinador de sector facultades para promover e instrumentar las reformas
administrativas que las entidades paraestatales ubicadas en un ambilo de responsabihdad sectona! que fuera
necesaric realizar
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una vinculacidn de la capacitacion laboral con los requerimientos de los trabajadores y del
aparato productivo nactonal. Se desarrolla el marco operativo y de operacion que permite
acreditar los primeros Organismos Centificadores en el (itimo trimestre de este afio que emiten
certificados de competencia laboral, con base en las normas técnicas de cardcter nacional

autorizadas a partir de los primeros meses 1998,

Se crean programas para el apoyo a la educacién ¥ capacitacion técnica basado en
normas de competencia laboral tales como; Programas Calidad Integral y Modernizacién
(CIMO) y Becas de Capacitacion para Desempleados (PROBECAT) que ¢jecuta la Secretaria

del Trabajo y Previsién Social.

De acuerdo al Informe de Ejecucion de 1999 del Plan Nacional de Desarrolio se lucha
por una justicia laboral a lo que, dentro de los objetivos del Programa de Empleo, Capacitacion y
Defensa de los Derechos Laborales 1995-2000, se logra un avance hacia wn sistema e
imparticion de justicia laboral moderno, expedito v eficiente, orientado u satvaguardar fos
preceptos de lu Ley Federal de Trabajo, mediante los cursos de conciliacion Yy arbitraje entre los

Jactores de la produccion (Informe de Ejecucién 1999. Plan Nacional de Desarrollo: 55.)

La Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje (JFCA) dentro de los programas que llevd a
cabo durante 1999 encontramos, el Programa de Modernizacion en el quc se reordend la
estructura organica dela JFCA aprobandose un nuevo Reglamento Interno™, el cual dispuso una
mejor distribucion de cargos de trabajo v atribuciones al interior del Tribunal: permitiendo
fortalecer las funciones sustantivas y separar las funciones administrativas; a efecto de obtener
mayor eficiencia y capacidad de respuesta ante el incremento de las demandas de los trabajadores.
Para lograr lo anteriores definieron con claridad lus atribuciones de las tres Secretarius
Generales; une Acuerdos y Conflictos Colectivos: otra de Conflictos Individuales v lu tercera de
Asuntos Juridicos y Documentacion. El desahogo de los asuntos administirativos corre u cargo de
ta Coordinaciin General de Advrinistracion. Asimismo, se cred la Unidud de Quejas. Denuncios
¥ Responsabilidades en 1érminos de lo dispuesto por la Ley Federal de Responsabilidades de los
Servidores publicos. Se disefiaron sistemas camputarizados para Hevar o cabo con mayor
rapidez los procesos luborales, y se amplics la cobertura en la dotacion de equipas de compiito v
dispositivos de informetica en las 64 juntas especiales, asi como en las Secretarius Generales ¥
Awxiliares de lu Institucion. (Plan Nacional de Desarrallo. Informe de Ejecucion 1999. 55.). El Programa
de Capacitacion y Profesionatizacion del Personal de fa Junta: en este se proporciony

InSruccion v capacitacion a los presidentes auxiliares de juntas especiales a través de

" Publicado en el Diario Oficial el 14 de Junio de 1999, en sustitucién del que se encontraca vigente desde el 18 de
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reuniones de trabajo. comunicacion constantes y visitas a sus sedes en las entidades
federativas. Con et proposito de mejorar la profesional del persenal administrativo y juridico
se realizaron 100 eventos entre cursos. seminarios y conferencius con la participacion de 617
tfrabajadores, a los que se impartieron conocimientos en derecho laboral, y se les apovd en el
desarrollo de habilidades, destrezas y valores que les permitan desempeftar con mayor
eficiencia las funciones que cada uno tiene asignada. (Plan Nacional de Desarrollo. Informe de
Ejecucion 1999 55.) Se crea también el Programa de Participacion y Atencion Ciudadana; en el
que s¢ establecen mecanismos para promover la participacion ciudadana; e! Programa de
Conciltiacion se caracterizo, por el uso de ésta como una de las vias mas eficaces para la
solucion de los conflictos laborales a través de la implementacién de diversas acciones

independientes al procedimiento v al proceso ordinario.

En el marco del Programa de Modernizacion de Comercio Detallista (PROMODE),
durante 1999 se impartieron 1224 cursos en beneficio de 42,187 peguetios comerciantes, para
capacitarlos en el manejo, mejora y remodelacion de sus establecimientos. (Plan Nacienal de
Desarrollo. [nforme de Ejecucion 199%: 3693 Con ¢f PROMODE también se instalaron 19 centros de
desarrollo empresarial en 12 entidades federativas, para brindas asesoria y servicios a los

comerciantes en ¢f establecimiento de una nueva empresa.

El 28 de abril de 1999 es aprobado la Ley del Servicio Publico de Carrera con el cual se
inician los trabajos formales de instauracion del Pablico de Carrera. (Ver apartado de Servidores

Pablicos.)

Durante los altimos sexenios y la actual administracion la capacitacion ha sido tema
constante de preocupacion a pesar del ain escaso desarrollo de nuestro pais. El personal de
nuestra administracion pablica ne ha recibido la atencién que amerita, a pesar de los maltiples
esfuerzos que se han realizado a lo largo de la hestoria de nuestro pais. El tipo de capacitacion que
mas atencion ha recibido es aquélla que va dirigida a los trabajadores de mando inferior. Por lo
tanto, aquellos que se encuentran en mandos medios y superiores no cuentan con el adecuado

conocimiento de los puestos que desempeiian, pues carecen de habilidades, actitudes y aptitudes.

{ebrero de 1980. {Infarme de Ejecucion 1999 Plan Nacmr%all de Desarrollo 55}




2.1.2. Capacitacién en México

A pesar de las disposiciones que especifican las responsabilidades de los empleadores
para la capacitacion de sus trabajadores como se menciona anteriormente se observa que no existe
un marco preciso de obligaciones ¥ que se da una diversidad de actividades en materia de
adiestramiento de los trabajadores que éstos, de una u otra manera consideraban inherentes a su
estatus laboral y que por otra parte, muchas empresas percibian sin duda, un requerimiento basico

para el funcionamiento y desarrollo Gptimo.

La capacitacién se concibe no solo como un medio para lograr la mejor insercion del
trabajador en la actividad econdmica, sino come una via para dotarlo de mayares posibilidades

de realizacion personal y de participacion en el desarrollo integral del pais. (Programa Nacional de
Capacitacion y Productividad 1990- 1994 4)

La capacitacion es un proceso de comunicacign permanente tendiente a satisfacer las
necesidades de realizacion individual y sacial de la persona y los requerimientos de |a institucion

en donde desempedien sus labores.

Se pretende identificar si las funciones han sido cumplidas y las responsabilidades que

han sido asumidas son llevadas a cabo.

¢Pero realmente 1a capacitacion es llevadaa la préactica de una manera permanente? Para
lograr que sc dé una adecuada capacitacion primeramente debemos ubicar cuales son nuestras
necesidades. ¢ Qué se necesita y para qué? ;Huciu dende queremos legar?” Los programas de
capacitacion deben abarcar todos los niveles Jerdrquicos con que cuenta una organizacion (en
nuestro caso Omicamenie pretendemos analizar a funcionarios publicos como directores y
coordinadores de la administracion pablica. va que debemos proporcionar a todos los trabajadores
ngevos conocimientos de caracter técnico, cientifico v administrativo. Puesto que nuesira
sociedad se encuentra en constante cambio. es fundamental que exista una capacitacion
actualizada que vaya de acuerdo con las demandas actuales y asi alcanzar un mayor desempeiio

aprovechando todos los recursos disponibles.

¥ Debe inculcarse atin mas el concepto del ejercicio de Ia autondad que. esta basado en el respeto de la ley, a las
instituciones y a las personas, ya que es inflexible ante la frepolencia, la impunidad, la injusticia , las conductas por
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La administracion pablica debe buscar una racionalizacion cficaz v eficiente, tanto de los
recursos humanos como materiales. Estos (ltimos 1o son  administrados v utilizados
correclamente. puesto que muchas veces ¢l personal no cuenta con el conocimiento suficiente
para mancjar ¢l material asignado. Esto hace que los tramites sean lentos y trae como
consecuencia perdidas de tiempo y dinero a las instituciones; por lo que la capacitacion es
fundamental para dar conocimiento del material con que s¢ cuenta, y de este modo aprovecharlo

oporiuna y correclamente.

Acudimos a varios autores especialistas con el tnico fin de ahondar el fema y observar
las ideas en comiin, va que pretendemos analizar qué tanto se aplican en conjunto los principios
de la Administracién junto con programas de capacitacién dentro de lz SECOF] ¥ observar ios

beneficios que trae consigo.

El Lic. Ismael Reza Avila define la capacitacién como proceso de actualizacion v
adyuisicicn de conocimienios de cardcter técnico v administrativo que coadviva ol desempeiia
de las funciones del servidor piiblico, consecuentemente al logro de mejores resuftados en ef
cumplimignio de lus metas y objetivos de lus dependencius del gobierno en beneficio de los
usuarios de sus servicios que acuden a las mismas para cumplir una obligacion o ejercer un
derecho (Reza Avila, Ismael. Ponencia Capacitacion y ¢ Desarrolio) Gracias a la capacitacidn los
trabajadores obtienen beneficios y, por supuesto, la administracion. Un proyecto de capacitacion
bien estructurado y ejecutado nos brinda beneficios no solo, sociales, sino €CoNOmMIcos, porque
promueve el desarrollo del personal como técnicos en la administracion piblica. Asi se
proparcionan servicios piiblicos de calidad. La capacitacion es una estrategia para prafesionalizar

el servicio publico.

El Lic. Guillermo Zempoalteca define la capacitacion como la ardenacion ¥ teenicas
madernas. de los elementos requeridos, integracion y exposicion de facilitacion de conocimientos
en diversas dreas de los trabajadores, para de esie modo obtencr eficacin y eficiencia en ¢l
desenpenio de sus actividades, funciones v atribuciones de las diversus dreas del camper fuboral
{Zempualiees Sanches, Guillermo.  Ponencia. la capacitacton.) Aqui es importante sefialar que (a
capacitacion nos brinda ciertas cualidades y técnicas que un funcionario piblico de este nivel
debe poseer para trabajar con una coordinacién, que implica un ordenamiento de funciones
orientadas a la realizacion de un fin Unico; este fin es satisfacer a la sociedad. Este funcionario
pliblico debe caracterizarse por contar con espiritu de servicio. conocimiento de la realidad

nacional: conciencia nacional; capacidad de decision; capacidad técnica en su especialidad;

encima de la Ley, a los privilegios de grupos que pretenden hacer valer sus intereses sobre la Nacign
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capacidad critica; capacidad creativa; actitud [rente al personal que dirija: cultura general;

capacidad cientifica cn su especialidad.

En nuestro pais sc requiere ademas de una organizacion de los recursos naturales,
humanos y materiales, que se ejerza un trabajo honesto y responsable para aprovechar con
eficiencia tales recursos. Es fundamental que se apliquen dentro de los programas de capacitacion
técnicas de calidud total y de mejoramiento de procesos,” tanto en los sectores sociales, politicos
¥ principalmente en los ccondmicos. En todos los niveles de ia administracién pablica debemos

lograr nuevas estratégicas para lograr una superacion econdmica de nuestro pas.

La capacidad administrativa es un factor esencial y vital para el éxito o fracaso de la
administracion piblica. Esta debe centrar su atencién sobre los medios para mejorar la capacidad
administrativa con miras al desarrollo nacional. Se han ufilizado enfoques y estrategias diferentes
para eliminar las deficiencias administrativas v para hacer de la administracion piblica un
instrumento eficaz de desarrollo cconémice Y yocial (Carillo Castro, Alejandro Administracion Piblica

Marce [ntemmacional: 337)

La capacitacion es el conjunto de acciones, procedimientos y métodos que, se implantan
€n un drea de trabajo determinada, de acuerdo con las necesidades intrinsecas de la labor a

desempefiar y de los medios existentes.

Uno de tos problemas a los que se enfrentan los pregramas de capacitacién son los
habitos arraigados que reflejan nuestra cultura. nivel educative, sistema de valores éticos
prevalecientes, desarrollo politico y social. Es necesario que se modifiquen los habitos que traen

como resuitado la ineficiencia de nuestra administracion piblica.

En México debe considerarse la capacitacién de funcionarios como una inversion para
una administracion eficaz. En fo que se reflere a su adecuacion, la eapacitacion en materia de
serviclo publico deberiu considerarse y planificarse como instrumento para la solucicn de
problemus. Esto requicre ¢l establecimiento de vinculos entre capacitacion y el andlisis de
politicas y en la gestion prdactica. Para aumentar le eficacia de la capacitucion también es
indispensable para llevar a cabo investigaciones de apoyo para la identificacion de los

problemas y de los posibles enfoques de una estrategia de cambio  (Carrilla Castro, Alejandro

n La palabra calidad como se emplea en las dreas de control ¢ asegurarmiento siemnpre tiene un sentido de bondad:
debiktc a que se permile a las personas que dia tras dia emitan Juicios de valor respecta al servicio. Existen diferentes
instrumentos para medir la calidad como son diagramas de pareto; histogramas. diagramas de causa-efecto;
ciagramas de dispersion; estratificacion; graficas en general y de control y. flujogramas. Catdad es el conjunto de
propiedades y caracleristicas de un producto o servicia que le confiden la actitud para salisfacer las necesidades
explicitas o licitas pre-establecidas Hablar de calidad total significa que los proguctos, procesas o servicios cumplen
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Administracién Pohlica Marco Internacional 5621 Uno de los problemas que encontramos es la falta
de promocion de capacitacion en las empresas piblicas en comparacion con el sector privado

que considera a ésta indispensable para la existencia y desarrollo de Ja misma empresa.

En la nueva economia globalizante, el nivel de competitividad no se manifiesta por la
diferencia dotacidn de los recursos naturales que posee una nacion; sino por el diferente nivel
de valor agregado en Ia fuerza de trabajo disponible. Por esc debe dedicarse mayor apuyo a lu
educacion publica en general; a la creacion y mejoramiento de cursos de capacitacion, o
bien, alentar y organizar reformas legales y la creacion de instituciones publicas gque
promuevan lu estabilidad del empleo y reconvzean las habilidudes laborales adguiridus en lu
practica, incentivando asi la formacion de capital humano mediante la experiencia laboral y
ler antigtiedad en el empleo. (Garro, Bordonaro Nora N. “Situacidn ocupacional v niveles de ingreso de los
trabajadores en relacién con su cducacién y capacnzeisn: 1051 De ello depende directamente del nivel
de educacion y capacitacién en todas sus manifestaciones escolurizada, para y en el trabaje,
¢como una inversién que aumenta la productividad de los trabajadores y. con elio, el nivel de

ingresos, produccion y competitividad de nuestro pais.

2.1.3. La Funcion de la Capacitacion en la Administracion Publica

En nuestro pais es fundamental que se implante la capacitacion, no sélo en ¢l campo
tecnoldgico, sino en todas las instituciones, tanto federales. estatales y municipales; en
organismos pliblicos y privados, ya que se requiere de una mano de obra eficiente que sea capaz y

responsable para producir.

Los objetivos de los métodos de capacitacion en la Administracion Piblica son:
beneficiar a los servidores publices; ubicar a cada trabajador en la drca de su competencia y para
lo que se prepard; hacer un uso racienal eficiente y efectiver de los limitados recursos del pais. asi

como ef bienestar general de los mexicanos.

El lic. Miguel AA, Flores Cuenca sefiala que ia capacitacion niene como objetivos...
motivar un cambio de actitudes; a su vez debe coadyuvar en wn mejoramiento de las aptitudes de
los servidores publicos, mediante un cambio de mentalidad con respecto o lay relaciones
laborales: entre lus niveles jerdrquicos inmediatos v sus coluboradores. donde este cambio se
orientara a responsubilizar a cada empleado de lu actividad que realice: o iravés de wnu
conmmicacion integral que permita que el irabajador se lv tonie on cuenta en las decisiones que

afecten sus actividades, como parte de un grupo dv trabajo. En esta dltima reflexion se legd af

salisfactoriamente con el fin al que estan destinados y que estan dingwos hacia ta gestion de cahdad
hl

&
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punto clave de lu capacitucion la creacion de grupos de trabajo dentro de las organizaciones
publicas; lus cuales deberdn integrarse con recursos humanos con intenciones de superacion

laboral, profesional y personal (Flores Cuenca. Miguel Angel [a Capacitacion instrumento  de

retrealimentacién administrativa en los distintos ambitos de gobiero- 22)

Es importante la formacion de grupos de trabajo; pero es mds importante una motivacion
para que sean mds participativos dentro de las actividades de las instituciones, para asi alcanzar
ademas de los personales, objetivos de grupo e institucionales. Para ello se deben hacer

innovaciones de capacitacion.

Dentro de la capacitacion se debe determinar su contenido: fos planes de estudio y lu
metodologia apropiada para lus necesidades de los empleados pithlicos a diferentes niveles que
van a adguirir una formacion; seleccion de seciores, lemas y esferas priovitarias para lo
capacitacion de los empleados; evaluacion del efecto de retraccion de la capacitacion en ¢l
mejoramiento de la calidad y adecuacion de la capaciiacidn en el servicio publico y el
perfeccionamiento en  materia de gestion, determinacion de las tareas esenciales de
mvestigacion que son necesariay para mejorar lu adecuacion y calidad de capacitacion.

estrategias y programas para Hegar al personal de todos los niveles (Carrillo Castro. Algjandro

Administracion Pablica. Marco Internacional- 562)

Se debe buscar aumentar el nimero de personas a quienes va destinada la capacitacion en
materia de servicio puiblico. Ampliando adecuadamente a fin de incluir la capacitacion
administrativa del personal téenico. Para alcanzar los objetivos multiples que se fija fu
capacitacion y el perfeccionamiento en materia de gestion en los paises en desarrollo s
necesario ampliar considerablemente las actividades pertinenies en varias direcciones. La
preocupacion relativa a los planes de estudio para la capacitacion eficaz y las investigaciones
necesarius con tul fin afectan directamente a lu funcion de lu administracion piblica v de las
instituciones de perfeccionamiento en materia de gestion  Aunque las instituciones de
capecitacion en materia de administracion publica han desempefiado una funcion de importancia
vital en ef perfeccionamiento del personal directivo. hoy existe una prevcupucion generalizada
pargue la manera en que enfocan ef perfeccionamiento en maeria de gestion se hava vuelto

rulinaric (Carrillo Castro, Alejandro. Administracion Poblica. Marco Internacional: 562}




Para que los métodos de capacitacion en el sector publico sean (tiles, sc requierc
inculcar una ética profesional que tenga como principal objetivo la honestidad y respeto hacia la
sociedad, para que exista una credibilidad”' tanto en las instituciones como los mismos servidores
piblicos; ademas de seleccionar al personal con la capacidad v formacion en los asuntos del

gobierno, de acuerdo a sus aspiraciones personales, desempeiio laboral v pretensiones a futuro.

Ademds las personas deben ser entrenadas para cooperar en wn nivel operativo sin
tener que esperar instrucciones desde “arriba”. Lograr un cambio en ef comportamienio de los
agentes de rungos inferiores no basta. Lu clave para que el cambio sea exiloso estd en unu
revolucidn que debe vhrarse en el comportamiento gerencial: para poder responder a lu

complefidad, la gerencia debe cambiar su modo de razonar.

Ordenar el cambio u lay personas ya ro funciona. El nuevo paradigma para construir
ung rueva cultura de gestion priblica implica un razonamiento con la intencion de invertir para
cambiar o mejorar, invertir pura ayudar a las personas a cambiar en lugar de tratar de imponer

los mejores programas elaborados por las jerarquias decisorias.

Hubrd que desarrollar wna formu estratégica. £n lugar de trabajar con el esquema
fradicional fiyar objetivos y luego determinar la mejor forma racional de lograrios, se debe
trabajar con un esquemu triungular mds abierto: con los fines, los recursos y las restricciones.
Este procedimiento de compurtir conocimiento se construye sobre la base de la confianza, del
frato directo, cura o cara. fn consecuencia, la imversion debe divigirse en tres direcciones
basicas.: lu prepuracian de lus decisiones, la evaluacion de sus resultados y el entrenamiento de

los operadores y de los lideres de lay instituciones.

St se requiere lograr un cambio en el sistema de toma de decisiones, debe invertir en este
sistema para transformar la actitud mental de sus miembros v las relaciones entre eflos: el
enorme gasto y el manejo inexperto de la preparacion de decisiones es motivo de gran
preocupacion (Revista del Instituto de Administracion Publica. Retos de la Geston Piblica Contemporanea. Nimero

37. Toluga, México, 1998 - 55, 56y 57)

El factor humano es de suma importancia para lograr niveles de eficiencia y calidad. por
lo que se debe procurar que la administracion pablica actual cuente con personal de mayor

capacidad profesional que responda a los retos vigentes y futuros.

4 Es ndispensable dar a ios drganos encargadas de evaluar y fiscalizar la gestion piubiica y el eiercicio del gasto. ia
independencia, 1a capacidad tecnica y la credibihdad necesanas (Plan Nacional de Desarrallo 1995-2000 64)
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Se debe involucrar al personal en la institucion, delegdndole cierta responsabilidad.
siempre y cuando sea capaz de hacer uso correcto de sus habilidades, en ef caso de la funcion
piblica de que los mandos medios superiores puedan hacer uso carrecto de sus habilidades
obteniendo los beneficios que conlleva el contar con colaboradores que sabrdn desemperiar
adecugdamente su rabajo y cumplir con sus planes de crecimiento. logranda la calidad total en

el servicio, una vez que sean capacitados (Sanchez. Eugenia. Centro de Estudios Corporatives: 67)

Asimismo debe darse un mayor apoyo a la fermacidn del servidor piblico; es decir. que
sea permanente el apoyo al control de los procesos, equipos de trabajo, personal con miltiples

competencias, coeperacion, promocion de capacitacién permanente.

2.1.4. lLos Limites de la Capacitacion en el Sector Publico

2.1.4.1 Planteamiento del Problema.

Con este trabajo pretendemos observar si realmente la imptantacion de los programas atiende a
los procedimientos establecidos en el Sistema de Capacitacion a lo que SECOFI debid nombrar un

coordinador responsable que apoye a la capacitacion del personal en su area respectiva.

Analizaremos si es llevado un diagnéstico para determinar el personal que requiere ser
promovido y/o capacitado, de acuerdo a lo provisto en ¢l sistema escalafonario; el establecimiento

de prioridades serd definido con base al funcionamiento del personal.

;Para la elaboracion de los cursos, desarmollo de contenidos, materiales, evaluaciones vy
formacidn de instructores realmente se cuenta con la asesoria del personal calificado en la materia?
iSe lleva a cabo estos cursos de manera permanente? ;Existe retroalimentacion? ;Se da una

actualizacién constante mediante evaluaciones periddicas. a fin de detectar y corregir fallas?

Dentro de los problemas que se enfrenta ¢l sector piblico podemos encontrar: desempleo; falta
de presupuesto; interés laboral: conciencia organizacional, conciencia laboral; falta de
Participacion ciudadana; carencia de personal capaz v profesional y; utilizacion de recursos

técnicos y cientificos de manera irracional entre otros.




2.1.4.2 Presupuesto

La capacitacin en €l sector piblico se realiza a corte plazo y no se le da la importancia
requerida a la preparacion de los trabajadores. Esto trae como consecuencia situaciones
Jamentables, como discontinuidad de los métodos de capacitacion y del 4rea en la que se gjerce,

Es por eso que s¢ debe dar mayer apoyo e impulso a la capacitacion

La necesidad de impulsar a los programas de capacitacion, en instituciones piblicas y
privadas es factor esencial para que se dé un aprovechamiento en términos de crecimiento
econémico vy bienestar, desempefio téenico y cientifico en diversas areas de trabajo. En nuestro
pais existe un gran problema de presupuesto, ya que no tenemos el suficiente capital para que se
dé un mejoramiento en la tecnologia y en la productividad“; por lo que “hacer mas con menos”
es dentro de la administracion poblica; es decir necesitamos dar un mejor uso de los recursos
disponibles, tante humanos como técnicos y econdmicos, ¥ asi aprovechar al maximo el

presupuesto gubernamental designado.

A continuacion se desglosa ¢l gasto federal que se efectud at sector de ciencia y
2001 El Gasto Federal en Ciencia y Tecnologia (GFCYT) son las erogaciones que por concepto
de ciencia y tecnologia realizan las secretarias de Estado, el Departamento del Distrito Federal. la
Procuraduria General de la Republica, los Organismo Descentralizados. Empresas de
Participacion Estatal y los Fideicomisos cencertados por el gobierno tederal, para llevar a cabo

sus funciones.

En 1997 los recursos canalizados al financiamienta de Tas actividades cientificas y
tecnolégicas se incrementan gradualmente. Se esperaba que en 1998 el gasto federal
ascendiera a 16,300.9 miliones de pesos, cifra superior a la del afio anterior en 8.4 por ciento
en términos reales. Cabe sefialar que los sectores educacion, energia v agricultura absorbicron
94.8 por ciento de estos recursos, correspondiendo al sector educativo 30 por ciente del total

del gasto en el periodo de 1997-1998.

2 Los gasfos que se han efectuade en ia inversion de nuestro pafs en ciencid y lEchologa 85 bastarite Corto Con relacn
al PiB en tanto gue olros paises kega a ser de entre el 50 y 70%. ademds de que exisle una constanle vinculacion entre
lodos los centros de nvestigacion v universidades, en comparacion con 1as insituciones nveshgadoras de México su
relacion es muy limitada y més ain con el aparato producivo. donde no exisle estrategia precisa para conocer y asimilar
la tecnologia disponidle. (Zempoalteca Sanchez, Guillermo. La Capacitacian &)
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GFCYT POR SECTOR ADMINISTRATIVO
Miltones de pesos de 1999

=actor
Administrativo 199, 199 1996 1897 199 1999
Agricultura,
Ganadena y
Deasarrollo Rural 1420.58 954.52 105122 1089.78( 1172.85 1334.51
Comunicaciones y
Transportes 14411 125.59, 187.07| 105.07] 84 .4 9313
Comercio y Famenio
Industrial 375489 283.59] 251.77 266.76) 246 14 309 28
fEducacion Publica 10583.95 y115.58 9289.24 10199.72 1109497, 11272
Salud y Seguridad
Social 4531 439 78 432.92 452 98| 67819 735.41
Marina 26.49 23.09 17.57 8.95 6.6 64.26
Medio Ambiente,
Recursos Naturales y
Pesca 138 88y 30636 335.23 52 47 254 6 340.89
Procuraduria General
de la Republica 35.41 14 66 18.83 37.97 103.53 108.64
Eneigia 3096.07 2090.23 23015 5336.92! 7200.51 4767 41
Desarrollo Socia? 59.64 4.99 46.24] 39.03 0.4 .91
Programacion y
Presupuesto 1/ - - -] - —| -1
Otros 2773 19.97 19.03] 47.07] 39.88 438.57]
TOTAL 16401 8 13378 41 1395068  17936.77]  20782.1 19076.05

Fuente: SPP, Cuenta de la Hacienda Pdblica Federal, 1980-1890; SHCP, Cuenta de la Hacienda
Priblica Federal, 1991-1999.°

Durante cl periode de Septiembre de 1997 a Septiembre de 1998 se ofrecieron
servicios de capacitacion para el trabajo a poco més de 726 mil personas, 42.1 por ciento de
las cuales fueron atendidas por la Federacion; 18.3 por ciento por los estados y 39.6 por

ciento por los particulares. (Ve cuadro de matricula del Sistema Educativo Nacional por tipo de control.)

http:/-zedillo.presidencia.gob.my/papes/f_archivo_gral.hunt)

* Referencia: 1/ A partir de 1992 la SPP se integra a ta SEP,  Cifras revisadas por la fuente.

Nota' Los totales pueden no ceincidir con {a suma de las columnas debide al redondeo de las cifras
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En este mismo periodo se ofrecen servicios de capacitaciones para y on el trabajo en
diferentes sectores como es el caso industrial, educative, social: etc, estos servicios también se
proporcionan a peticion de las empresas que solicitan o bien para apoyar programas como el
de Becas de Capacitacion para Desempleados (PROBECAT) de la Secretaria del Trabajo ¥
Prevision Social. La capacitacion para el trabajo en el contexto de PROBECAT ha dado
cursos de actualizacion alrededor de 27,740 personas, mientras que ¢n la vertiente de

capacitacion en el trabajo, son mas de 35,600 los trabajadores que han recibido cursos de

capacitacion.
CUADRO 4.1 Matricula del Sistema Educative Nacional por tipo de control,
1997-98/1398-99
(Miles de alumnos)
Concepta Ciclos escolares Vanacidn absoluta Variacion %
1997-98 199g.g9 ¢  |97-98/96- [98-99/97- [97-98/96-
97 98 97
Total 25,056.80 28,518.60 641.4 461.8 2.3
|Bésica 22,889.30 23,102.70 191.2 2134 0.8
Federal 1,755.20 1,750.20 -3.7 -5 -0.2
Estatal y autonomo
19,529.30 19,704.70 1027 1754 0.5
Particular 1,604.80 1,647.80 92.2 43 6.1
Capacitaci()n para e| Trabajo A 7261 741.5 227.3 15.4 456
Federal 306.1 3146 1339 8.5 77.7
Estatal y autonome
132.6 1356 54.8 3 70.4
Particular 287.4 .291.3 385 39 15.5
Media superior 2,713.90 2,841.10 107.8 127.2 4.1
Federal 1,032.10 1,081.80 16.4 49.7 1.6
Estatal y autonomo
1,143.20 1,208.70 655 635 6.1
Particular 538.6 552.6 259 14 51
Superior 1,727.50 1,833.30 115.1 106.8 7.4
Federal 283 304 14 21 5.2
Estatal y autonomo
985.9 1,025.50 453 38.6 4.8
Particular 458.6 503.8 55.8 452 139

YA partir del ciclo 1997-98, considera la matricula atendida a lo largo del ciclo escolar, es decir, |a
existencia de alumnos al fin de cursos

®  (Cifras estmadas. Fuente: SEP.{ hup _scdillo presidencingob.mypages | archiso sral.buny™

La escasez de Recursos v lu evolucion de la concepcion del papel del gobierno v los
procesos administrativos en los paises subdesarrolladas han levado a cuestionar el lugar que

debe ocupar la administracién piiblica como instrumento de desarrollo. (Camillo Castro. Alejandro

Admustzacion Publica Marco Lnfernacional 608)

44
Se da un imporlante avance en el apoyo de gastos en ciencia y tecnologia como se ve en el aparntado de
tecnologia
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No son muchas las instituciones del gobierno que reciben ayuda para la implantacion de
los programas de capacitacién, ya que los recursas proporcienados por el gobierno sélo alcanzan
para cubrir una parte de dichos programas, que ademas son proporcionados a los niveles
superiores y no a los niveles bajos, donde existen deficiencias que no son tomadas en cuenta por

fas instituciones gubernamentales.

Puede considerarse que el futuro de la administracion publica depende de gue se logre
aumentar el profesionalismo y la productividad, promover la capacitacion v la motivacion:
mejorar la percepcicn de los problemas ambientales y sociales asi: como acrecemar la claridud
de las leyes y las normas, la transparencia de las decisiones publicas y la obligacion de fos
Juncionarios a asumir la responsabilidad de dichas decisiones. (Camillo Castro, Alejandro.

Administracion Pablica. Marco Internacional: 608)

Es por eso que ta SECOFI, a través de los cursos de capacitacion durante el afio de 1998,
se enfocd a principalmente en los niveles medios que son los Directores y Coordinadores, sin
dejar a un lado a los niveles operativos como analistas, secretarias y choferes; pues se atendié al
75% de dichos empleados en este organismo. Estos programas se enfocaron a Calidad y
Desarrollo Administrativo. Se observa que no se cubrié el 100% de los empleados a capacitar.

eslo se puede asociar con la falta de recursos en dicha Dependencia. ¢Ver capitulo 4)

2.1.4.3 Interés laboral

Dentro de las limitantes para lograr una mejoria en el desempefio taboral de los
servidores piiblicos se encuentran, la falta de informacidn, la adecuacidn de sistemas, [a ausenciz
de introduccion de nuevas tecnologias, financiamiento y de apoyo a la investigacion y desarrotlo.
la falta de motivacion y de apoyo a programas de capacitacién, entre otros; hay que reconocer
que la mejora tecnolégica y el incremento en la preductividad corresponden principalmente al
sector privado y s6lo habrd resultados importantes si el sector privado coopera con el sector
piblico. Desde este punto de vista, los gobiernos ¢ instituciones, apoyardn al sector privado.
ddndoles todas lus facilidades con relacion a su instalacién fisica, estableciendo sus alternativas
de apoyo econdmico, asi como de estabilizacion en la regién de su preferencia, para que. craneo
dstas ya se encuentren en su posicién de empresas madres cumplan con toda su responsabifidad
impositiva, de ayuda social y capacitacion de personal, para que éstas pongan el mejor esfuerzo
en el conocimiento tecnoldgico que incluya la investigacion v el desarrollo. (Zempoalteca Sanchesz.

Ciuillermo. 1.a Capacitacidn: §)




Es importante que se dé un mayor impulso a los programas de capacitacion, ya que en
muestro pais se estin que sélo una de cada cinco personas econdmicaniente activas ha recibido
cursos de capacitacion v ésta es mayor enire la poblacion desocupada, encontrdndose en las
estadisticas de los ultimos censos en este aspecto, gue solo han recibido atencion cerca de un
milion de trabajadores lo que considera un nimero reducido respecio de la poblacion

econdmicamente activa. (Zempoalteca Sinchez, Guillermo La Capacitacion: 3)

Los administradores muchas veces sc¢ ven limitados en su vida profesional como
consecuencia de los cambios sexenales. Esta inseguridad laboral, propicia la bisqueda de
influencias v lleva ol servilismo de los funcionarios y empleados gubernamentales respecto a sus
superiores dundo lugar o un ambiente en el que se valoran mds s relaciones personales que el
cumplimiento y el mérito en el desempefio... Un sistema como el nuestro que tiene reglas no
escritas mds efectivas que lus reglas del derecho nos ha Hevado « los niveles de descomposicion

gue todos conocemos. {Ruiz Alanis, Leobardo. Ponencia La Capacitacion y el Desarrolle)

L.a Ley Federal del Trabajo legisla nica y exclusivamente contra los patronos; por lo
cual no es equitativa y si no busca la equidad no puede ser justa puesto que, las leyes deben
heneficiar a todos sin discriminacion para establecer el equilibrio que es justicia esto trae
como resultado, una cultura laboral . ineficiente y conformista, puesto que en sexenios
anteriores se sabe que los funcionarios piblicos de altos mandos suelen hacer caso omiso de la
voz popular; ya que los funcionarios son designados de arriba, sin previa consuita, y las
elecciones han estado decididas de antemano. Ademas otro factor importante que se ha venido
dando es la privatizacion de importantes empresas publicas reflejandose de este modo un
miedo por conservar unicamente los puestos y conformarse a permanecer ¥ no ha

especializarse en su rango.

Debe lucharse contra la cultural laboral y organizacional que prevalece en nuestras
instituciones a lo que, se busca una mayor participacion ciudadana en la elaboracidon de

propuestas para el desarrolio del pais.

21.4.3.1 Cuiltura laboral

Con la existencia de sindicatos dentro de las instituciones publicas que, en un principio
fueron creados para defender al trabajador de empresarios sin escritpulos, se ha desvirtuado por el
mercantifismo que desgraciadamente ya la mayoria de los lideres obreros practica ante los abreros

a través de chantajes. ocasionando desequilibrios no solo sociales sino también econdmicos.




Tradicionalmente en nuestro pais existe la concepcidn de que el empresario exituso es aquel que
maximiza las ganancias o utilidades presentes de su empresa. Es ese contexto, los pastos de
capacitacién son considerados, en primer lugar, come un costo que, al igual que los demas de su
categoria, se debe tratar de reducir, sobre todo en los periodos de recesién de la economia. Sin
embargo debemos combatir contra esta concepeion. En Japon y en Alemania, no predoming la
imagen individuafista del empresario, sino de la empresa como grupo de trabajadores o equipo
de trabajo (Garro, Bordonaro Nnora N. “situacion ocupacional ¥ niveles de ingreso de los trabajudores cn relacion
con su educacion y capacitacion™ 104. ) El conjunto de trabajadores es considerado un capital humano a
disposicion de la empresa u organizacion. Por lo tanto, la capacitacion de los trabajadores se

considera una inversion y no un costo, la cual redituara en un beneficio de la empresa.

Ademas, los ascensos en el escalafon o mercado interno de trabajo estdn directamente
vinculados con la capacitacidn, la cual beneficia af trabajador en la forma de mayores salarios y

estatus de trabajo.

Durante 1999 la estrategia del Gobierno Federal aplicada al mercado de trabajo se dirigio
a iniensificar las acciones orientadas a ampliar la cobertura y calidad de fos servicios de
capacitacion para y en el trabajo, a efecto de propiciar una mayor generacion de empleos y
contribuir a levar la productividad y competitividad de los trabajadores y de las empresas,

principalmente de las micro, pequefias y medianas.

21.43.2 Participacién ciudadana.

Tomar en cuenta las demandas ciudadanus en cada organizacion debe concebirse como
un concepto gerencial en cada situacion especifica, mds que como una propuesta genérica.
Tampoco deberd limitarse a la captacion de valores v expeciativas de la comunidad, o a
consultas sobre proyectos ya elaboradvs. aunque si debe involuerar la capacidad de decision
sobre objetivos y formas como la orgunizacicn: por lu tanto; debe combatirse con la
descentralizacion y desconcentracion de lu mdquina administrativa, a fin de alcanzar niveles

decisorios proximos af local de Ia accicon.

FPor otro lado, la participucion directa de fos ciudadanos en cuanto a la decision publicu,
debe establecerse en organizactones especificas socialmente comprometidas por la connmnidad,
En este sentido resulta innegable que su purticipacion para las acciones publicas
desceniralizadas cause fisuras en el sistema de poder burocrdtico vigente. Solo que esu

participacion no puede entenderse como sustituta de la purticipacion politica nacional,




construidua por organos legistativos. pero si como complementaria v subordinada a la

participacion politica mayor.,

Los compromisos y el apoyo politico de las clientelus tiene que constituirse pasando por
todas las fases de la administracion de los servicios piblicos. La participacion de Ia sociedud en

la gestion de drganos publicos especificos puede:

s Ampliar y hacer eficaz un canal de comunicacion existente, ya que, debido a unu
tradicion parlamentaria débil, el publico aprendii a dirigir sus demandas
direciamente a los organos publicos encargados de la prestacion de servicios.

*  Realmente considerar las expectutivas de los civdadanos y dirigentes tanto en
cuando a sus demandas como a la capacidad de la organizacion. para que se
presten adecuadamente Jos servicios de que son responsables

s Newtralizar de munera temporal las influencias de los grupos preferenciales en la
estructura burocrdtica, dando oportunidad para la incorporacion de valores
comunitarios en administraciones altemente centralizadas, construidas como
lecno-estructurds.

*  Reaciivar oportunidades de contribucion v uso de talentos externos normalmente
inhibidos y alineados por los contrales v el conformismo impuestos por la

hurocracia cemtradizad.

La participacion  del publico puede conribuir a desarrollur, entre él y los
udministradores de la organizacign, la nocion de socios abocados a una tarea colectiva, que si
bien estd subordinada o una politica mayor, también liene obligaciones sociales directas con lu
clientela. Desde un enfoque organizacional esoratégico. la participacion debe producir nuevos
conocimientos sobre el interés publico a fin de que proporcionen oportunidades inéditas de
accion, andlogas al sistema de sefiales para alterar los cursos de accion que el mercado ofrece a

entidades privadus.

Coma se puede apreciar, lus dreas mds relevanies de trabajo, como las politicas de
motivacion y participacion, la correlacion estrecha entre adiestramiento y promocion y lu
evaluacion sisiemdtica del desempefio, pricticamente son inevistentes cuando se muneja el
personal de numerasos organismos publicos, o bien cuando se posee una jerarquia menor dentro
de ellos.  (Rosales Nunez Juan La Nueva Faceta de Desarollo Institucional en la Administracidn Poblica

Contempordnea, Gerencta Publica Pesis de Maestria 175, 176, 1773 178)




En ¢l marco del Programa de Modernizacion de la Administracion Publica t993-2000
(PROMAP.) En 1999 ¢l Gobierno Federal da un importante avance en la promocién de
mecanismos que fortalecen la participacién ciudadana en la definicién, ejecucion y evaluacién
del desempedo gubernamental, con el fin de vigilar el uso correcto de los recursos federales y
apoyar las acciones de prevencion de irregularidades y el combate a la corrupcion y la
impunidad. Ante este comtexto, a través del Sistema Nacional de Quejas, Denuncias y
Atencion a la Ciudadunia, en 1999 se recibieron 987,181 solicitudes civdadanas: 7 2% menos
respecto a las de 1998, de las cuales 224658 estén relacionadas con presuntas
irregularidades cometidas por servidores publicos; 107,784 se refieren a sugerencius,
reconocimientos y peticiones y 634,739 son consultus de los ciudadanos sobre los requisitos

para efectuar tramites que Hevan a cabo diversas autoridades (Robles, Rosario. il [nforme de

Gobierno: 71-72}

Como bisqueda de la participacion ciudadana se ha venido desarrollande un sistema
de planeacién que tuvo como responsabilidad la realizacion de un proceso de participacion
ctudadana amplia, publica y abierta que siendo esencial para la elaboracién del Plan Nacional
de Desarrollo 200t-2006. Asi, quienes tienen la tarea y la responsabilidad de gobernar v
atender con precision tas demandas de la sociedad, encuentran en este proceso un mecanismo
formal para escuchar las opiniones, propucstas y expectativas en temas y aspectos
fundamentales para el desarrollo del pais, de los estados, las regiones, las comunidades, la
familia y ¢l propio individuo. Para que la participacion ciudadana fuera lo mas amplia,
incluyente y representativa, se consideraron distintas variables de la poblacién para el diseio
de los procesos de participacion utilizados y las herramientas para recabar las opiniones, tales
como ubicacion geografica, género, nivel socioecondmico, edad, etnicidad y acceso a medios

de comunicacidn, entre otros.

Esta etapa, que es la parte central de la participacién ciudadana, se lievo a cabo por
medio de dos procesos, en diferentes poblaciones-objetive y con finalidades distintas, aunque

complementarias:

« Participacion ciudadana por medio de encuestas por correo directo y:

+ Viainternet.
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2.1.4.3.2.1 Encuesta por correo directo

Este proceso, denominado “Programa Mande”. tuvo como objetivo reeabar propuestas
sobre 110 temas nacionales agrupados en [as tres grandes arcas que se han definido para ia
accion de este gobierno: desarrollo social y humano, crecimiento con calidad y orden y

respeto.

2.1.4.3.2.2 Encuesta via internet

La pagina de internet creada para ¢l Plan Nacional de Desarrollo amplio el alcance de
la participacién ciudadana y agilizo el registro de opiniones, ademas de dar la oportunidad de
participar 2 los mexicanos que viven fuera del pais. Por medio de ella se recibieron 43,230
propuestas que, igual que las encuestas recibidas por correo directo, fueron clasificadas por el

INEGI y se sumaron a la base de datos de las propuestas generadas

Mediante estas dos vias se recibieron 117,040 cuestionarios, que aportaron un total de

196,854 propuestas.

En lo que respecta a la edad de quienes participaron respondiendo a esta encuesta, se
observa que 26% de las propuestas fueron realizadas por personas menores de 20 afios, 34%
por personas de entre 21 a 40 afios, y el 22 por ciento por personas mayores de méds de 40

aftos. Sélo 18% no especilicaron su edad.

Los foros con penencias permitieron que la sociedad presentara abiertamente sus
propuestas con respecto a temas de interés nacional. Estos foros fueron organizados por las
diferentes secretarias en funcién de los temas relacionados con su dmbito de accién y se
tHevaron a cabo en las principales ciudades del pais. Se ceiebraron 549 foros en los que se

presentaron 13,552 ponencias, con una participaron total de 36,850 personas.

En total, se realizaron 1,141 reuniones de opinién ciudadana en sus diferentes

madalidades. en las que participaren 46,914 personas.

Considerando los procesos de participacién ciudadana mediante encuestas y reuniones de
opinién ciudadana, participaron 174,865 personas, que presentaron un total de 379,525

propuestas.

Este esfuerzo compartido de sociedad y gobierno ha sido un factor esencial en la
ultima_admimstracion y la actual que, busca las bases gue sustenten el seguimiento y
evaluacion de los compromisos que se establecen en el Plan Nacional de Desarrollo, asi como
los ajustes en la actuacion de la administracion publica federal en funcién de los resultados
obtenidos v del dindmico entorno en que se encuentra nuestro pais.
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Come bisqueda de una ciudad democratica y participativa se establecieron estos
mecanismos de comunicacion entre las autoridades y los ciudadanos; destacando una creciente
participacion ciudadana en jornadas masivas, una acliva cooperacidn en programas ¢
instancias de gobierno que se han llevados mediante diferentes mecanismos, tales como mesas

de trabajo, talleres con comunidades y audiencias publicas.

2.1.4.3.3. Cultura Organizacional.

...La discusion sobre cultura organizacional dirige nuestra atencion tres puntos bdsicos para la
gestion publica:
= Primero, las normas y valores para guiar, motivar y legitimar el comportamiento
directo, sobre todo, en situaciones en las gue los abjetivos operacionales son
conflictivos y no estables. Sin estos puntos de referencia mds elevados, los cambios
en los objetivos pueden crear wna desorientacidn seria y costosa. Una cultura
administrativa firme crea flexibilidad organizacional al proporciona simbolos de
continuidad en medio del cambio
- Segundo, introducir la idea de excelenciu ha corregide el modelo de hombre
administrativo que busca la satisfaccién mds que la muximizacion de su eleccion
racional La simple satisfuccion generalmente se percibe como un deseo bajo e
inmutable. La excelencia plantea la manera como se establecen los niveles de
aspiracion al tiempo que se relaciona con un criterio de productividad mas general
que permita diferenciar la gestion publica de la privada. Similar a otros conceptos
del aprendizaje y la experimentacion organizacional, la excelencia conduce hacia
un deseo en busca de mejora en la productividad afio con afto
v Tercero, una cultura de gestion publica bien desarrolluda ayuda a ampliar lus
opciones y a aumentar las posibilidudes de éxito en lu gestion del cambio: siempre
habrd una fuerza externa que presione las circunstancias o una presion politica que

superare la resistencia al cambio

El cambio organizacional es la capacidad de percibir v entender los cambios y sus
reflejos sobre el hombre y la institucién, de adaptarse a lus exigencius de los hechos nuevos y si
fuera posible anticiparse a la llegada de los cambios y los nuevos hechos pasan a ser una
condicién vital (Rosales Nufez, fuan. 1.a Nueva Faceta de Desarrollo Institucional en la Administracién Piblica
Contemporinea. Gerencia Piblica. Tesis de Maestria. 147.1481 y 149) El proceso de cambios al interior de
las instituciones publicas o privadas tiene que adaptarse a los cambios externos e internos. y para

hacerlo tiene que introducir cambios en sus estructuras.
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Podemos encontrar ciertos vaiores en relacion con otros paises en especifico Japon y
Estados Unidos; la cultura organizacional que ha traido retrasos en el desarrollo de nuestro paisa

diferencia de éstos debido a las actitudes y valores de cada uno de éstos.

En Japén se encuentra una fuerza de trabajo que es homogénea; existe un nivel educativo
alto; hay lealtad a las instituciones; sc tiene en alto valor la sensibilidad interpersonal: las
relaciones con subordinados son como de familia; reciben entrenamientos para la cooperacion
desde nifios; existe un compromiso a largo plazo en las empresas; el empleo es garantizado de
por vida por las cooperaciones; se da un ambiente laboral paternalista, es decir se asigna un tutor;
las decisiones involucran a todos los niveles; la administracion se enfoca a los recursos humanos:
se pone un énfasis alto en la seleccidn; se tienen juntas matutinas para hablar acerca de la
problematica de la empresa; la identidad del empleado es con su empresa; las carreras de avance
son lentas; cuentan con sistemas complejos de evaluacién de personal; existen oficinas abiertas
en los funcionaries; los supervisores no tienen oficinas porque trabajan con sus colaboradores: la
comunicacién sobre conductas no adecuadas es privada; se piensa en el salarios como una forma

de participacion de utilidades.

En Estados Unidos la fuerza de trabajo es heterogénea; el promedio educativo de los
trabajadores en general corresponde al 2° y 3° de secundaria; la lealtad es relativa; las relaciones
laborales son de nosotros-ellos; reciben entrenamiento para la competencia desde nifios; se
realizan compromisos a corto plazo con las empresas; no hay garantia de permanencia en éstas:
no existe un ambiente paternalista debido a que cada quién lucha por si; las decisiones se hacen
en el primer y segundo nivel, la administracion se orienta hacia el capital; llevan a cabo
reuniones para discutir problemas del drea donde se trabaja; se da una identificacion mayor con

la profesion; existen sistemas de evaluacion por objetivos debido a la gran necesidad de logros.

En cambio en México las clases sociales marcan las homogenidades; el nivel educativo
promedio es de 5° / 6° de primaria; la lealtad se da al jefe o a la persona pero nunca 4 la
institucion; las relaciones horizontales suelen caracterizarse por compadrazgos y las verticales
por autoritarismos; se inculca un entrenamiento para la dependencia desde nifies: el
compromiso se lleva con el jefe y los amigos: la Ley Federal del Trabajo dificulta las relaciones
obrero-patronales; el presidente o director general es quien toma las decisiones; la administracion
se orienta hacia el poder; la seleccion es llevada por amistad previa; se realizan reuniones para
oir lo que decidio el jefe o el gerente; las carreras dependen de conexiones; la evaluacion de
personal se da de marera sofisticada en puestos ejecutivos y mecanica en niveles operativos: las

oficinas suelen funcionar como supervisores y no como planeadores; el jefe s¢ entera de
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conductas no adecuadas (falsas o ciertas) por la “grilla™ existe una gran necesidad de poder y
recoriocimiento, el sueldo se recibe como consecuencia de la antigiiedad y no como resultante de

una eficiencia.

Cabe mencionar que no debemos imitar todas las actitudes de otros paises debido a
diferencias culturales pero podemos inculcar aguéllas que ayudaran al incremento de la

productividad de nuestro pais.

2.1.4.3.4 Tecnologia

Primeramente se debe hacer un diagndstico objetivo de la situacidn actual de la
institucion, para de este modo saber realmente la tecnologia moderna que se requiere de acuerdo
con las necesidades urgentes de nuestro pais, Encontramos un bajo crecimiento de la
productividad. £n otros paises en desarrollo que han podido sostener altas tasas de crecimiento
del PIB, su productividad se explica hasta el 30% del aumento del promedio del producto.
(Zempoalteca Sanchez, Guillermo, La Capacilacidn: 5) En México existen €mpresas del sector privado.
pero desafortunadamente el nimero es muy pequefio de grandes empresas con tecnologias

modernas. Por otro lado hay un sector tradicional con grandes cantidades de empresas pequefias.

Otro de los prablemas que encontramos es [a existencia de una cultura deficiente de
nuestros servicios tecnologicos. Por medio det Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000 se
busca la cooperacion técnica, cientifica, educativa y cultural...fa cooperacion internacional
sirve al interés nacional, pues fortalece la imagen de Meéxico, enriguece sus vinculos v
propicia mayores posibilidudes de intercambio. Por eso, la cooperacion técnica, cientifica,
educativa y cultural, debe cumplir objetivos especificos y constituirse en un instrumento
privilegiado de nuestra politica exterior. (Poder Ejecutivo Federal, Plan Nacional de Desarrollo 1995-
2000: 14) Asi mismo, Las instituciones dedicadas a la investigacion muestran una muy escasa
relacion con la importancia economica de nuestro pais. ¥ su productividad es insatisfucioriu
respecto a las necesidades de los sectores productivos del pais. (Zempoalteca Sanchez, Guillermo ba
Capacitacion: 6} En México se debe luchar contra los procedimientos laberales obsoletos, gue lu
mayoria de los casos se traducen en Jalta de productividad, eficiencia, eficacia y calidad, y

que por lo tanto ponen en duda la utilidad de los programas de capacitacion.

El desarrollo cientifico y tecnoldgico se traduce en desarrollo y crecimiento para el
pais, y contribuye a elevar la calidad de vida de los individuos al favorecer que la poblacion
obtenga beneficios colectivos de gran tmportancia. Por ello, desde su inicio, la administracion

zedillista dedico esfuerzos para fomentar de manera decidida estas actividades en México.
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Con el proposito de fortalecer el avance cientifico mediante actividades de
produceion, difusidn y aplicacion del conocimiente que promuevan la innovacién en apoyo al
desarrollo econémico de México, durante la administracién del Pte. Erneste Zedillo, el
Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT) puso en marcha el Programa de
Conocimiento e Innovacién (PCI). Para su cperacién. se aportaron recursos por el Gobierno
Federal, asi como con el financiamiento del Banco Internacional de Reconstruvcion y
Fomento, que en conjunto suman 500 millones de dolares, mismos que se han distribuido en

sus tres componentes:

i) apoyo a la investigacion cientifica v tecnolagica, con 61 por ciento del total
de recursos;

i} Jortalecimiento de la vinculacion academia-industria, con 22 por ciento y,

iii) aumento de las capacidades tecnolégicas en las empresas, con 17 por

CUADRO 4.6 Actividades de fomento cientifico y desarrofio tecnologico, 1997-1998
Concepto 1997 1898 ¥ [Variacion
Absoluta %
Gasto federal ejercido (Millones de pesos) 13,379.90 16,300.90 2,921.00 21.8
Central ¥ 1,424,90 1,475.50 50.6 36
Paraestatal v 11,855.00 14,825.40 2870 40 24
Total de becas apoyadas
Numero ) 31,815 31,871 56 02
Gasto (Millones de pesos) 1.259.40 1,439.00 179.6 14.3
Personal dedicade a actividades cientificas vy
tacnolégicas
Nomero 28.747 29,918 171 06
Gasto (Millones de pesos) 3,916.40 4,540.20 623.8 15.9
Proyectos de  investigacién  cientificos y
tecnolégicos
Nimero 24,192 23,687 -505 -2.1
Gasto (Millones de pesos) 6,213.00 7.213.30 1,000.30 16.1

Fuente: SEP-CONACYT, con base en informacion de las dependencias y entidades de Ia
Administracién Publica Federal.

VIncluye el gasto de las secretarias de Estado y $us organos desconcentrados.

¥Se refiere al gasto de Ias entidades de control presupuestal directo e indirecto.

*Cifras estimadas.

Con base en los criterios y modalidades establecidos en el Proyecto de Investigacion

Cientifica (PCI), el CONACYT ha apoyado 1.397 provectos en el transcurso de 1998.

Las dependencias y entidades de la Administracton Piblica Federal apoyaron 23,687
proyectos en diversas areas del conocimiento, cifra menor en 2.1 por ciento respecto al afio
anterior. A pesar de la disminucién en el nimero de propuestas aprobadas en 1998, el monto

de los recursos crecié 3.3 por ciento en 1€rminos reates al erogarse 1,000.3 millones de pesos
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mis que en 1997. Lo anterior se debe fundamentalmente a que se autorizaron proyectos de

larga duracion que demandaron mayores recursos financieros.

En 1998 ¢l CONACYT destind 37 millones de pesos a los fideicomisos de los nueve
sisternas actualmente vigentes, a fin de apoyar 350 proyectos vinculados con el contexto
especifico de cada region y sus necesidades particulares de desarrollo. Del 1otal de los recursos
asignados, se estima que los gobiernos estatales y et sector privado han aportado el 19 y 43 por

clento, respectivamente.

En este punto, SECOFI se enfocd a proporcionar programas de capacitacién que
estuvieran acordes con las nuevas tecnologias con respecto a la Calidad Total, a la Planeacion

Estratégica y al Desarrollo Humano como se verd en los siguientes capitulos.

21435 Programas a Corto Plazo

Uno de los problemas que encontramos con frecuencia en las empresas es la falta de
seguimiento en los programas de capacitacion establecidos, debido a los cambies que hay dentro
de la mismas o por no darles el seguimiento apropiado. Esto afecta al desempefto y cumplimiento

de los objetivos y metas ¢stablecidos de la empresa.

Las estrategias y los programas de reforma administrativa.... han sido el mecanismo ms
popular para mejorar la administracidn publica en los paises de desarrollo. (Carrillo Casiro,
Alejandro. Administracién Publica Marco Internacional: 338} Todo esto va ligado a la herencia del pais;

es decir, a su sistema de valores, su estructura, medio social, economico y politico.

En los ultimos afios los gobiernos se han preocupade cada vez mds por los objetivos. la
culidad y la eficaciu de sus programas de formuacidn. (Camillo Castro, Alejandro. Administracion
Publica. Marce Internacional: 8)  Esto generara mayor seguimiento en los mismos y se cumpliran las

metas propuestas. Asi mismo, se atenderdn de mejor forma los siguientes puntos:

= Mejoria de la organizacion y ejecucion

» Formacion y desarrollo de recursos humanos para la administracién pablica

= Refuerzo de la administracion financiera; asi como mayor eficiencia y efectividad en la
gestion de las inversiones

s Aumento de la capacidad empresarial de la administracion publica en general y en fa

empresa plblica en particular

[
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» Fortalecimiento del papel reglamentario y cooperative de 1a administracion publica, asi como
de su contribucion al desarrotlo global
¢ Promocion de una mayor racionalidad en la formulacion de medidas y decisiones como la

base de la efectividad operacional.

Dentro del 4° Informe de Gobiernc de Zediflo se notificé que, en diciembre de 1996 el
H. Congreso de la Unidn aprobo reformas a diversas leyes, para instrumentar juridicamente las
medidas propuestas por ¢l Consejo para la Desregufacion Econdmica. Mediante estas reformas
se eliminaron y simplificaron requisitos en materia de inversién extranjera, comercio exterior,
mineria y procedimientos administrativos. En particular, cabe destacar la reforma que obliga 2
las dependencias federales a elaborar una manifestacién de impacto regulatorio para todo
proyecto de disposicidn normativa que tenga incidencia en la actividad de las empresas.
Asimismo se menciona en el apartado de capacitacion, empleo y salarios menciona que debe
existir un marco regulatorio, equitativo, transparente y eficiente es indispensable para alentar
la actividad econdmica y la inversién productiva, reducir los costos de las empresas, promover

las exportaciones y propiciar la creacion de mis y mejores empleos.

A partir de diciembre de 199;3. por medio del Internet se realiza un inventario de
tramites relacionados con el establecimiento y opcién de las empresas, lo que hoy se conocid
como el Registro Federal de Tramites Empresariales ¢l cual inicamente contuvo los tramites
exigibles por el Gobierno Federal a las empresas. Este Consejo para la Desrcgulacion
Econémica aprobo la desregulacion de los tramites de la Secretaria de Comercio y Fomento
Industrial, de la Secretaria de Relaciones Exteriores, del Departamento del Distrito Federal, de
la Secretaria de Salud y de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social. Estas dependencias
tuvieron un avance en la instrumentacion de las medidas acordadas en el senc del Consejo.
Durante el periodo que aburca este Informe, se revisaron y dictuminaron 70 provectos de
disposiciones administrativas o normativas, para garaniizar que éstas no fmpongan costos

innecesarios a lu actividad empresarial. (aup:, sedillo presidenyisgub. ma/pagest_urchivo_yral hunl)

Con el propésito de combatir a la falta de continuidad de los Programas gue trae como
resultado una desregulacion econdmica, en 1997, el Consejo para la Desregulacion Economica
fortalecic las acciones de revision v desregulacién sisiematica del acervo de tramites federales
vigentes; la revision de los proyectos de reformas legislativas, reglamentanas
administrativas  formuladas por las dependencias publicas: la elaboracién de proyectos

horizontales de mejora regulatoria aplicables a mas de un sector de a economia: ¥ el apoyo a

w
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los gobiernos estatales y municipales en sus programas de desregulacion. Durunte ef periodo
que abarca este Informe, se revisaron y dictuminaron 70 provectos de disposiciones
administrativas o normativas, para garantizar que éstas no impongan costos innecesarios a la

actividad empresarial, (Imn {rediilo.presidencia pob mypases/t_archivo_otal huml)

Para extender los beneficios de la desregulacion en los ambitos estatal y municipal, el
Gobierno Federal ha trabajado de manera conjunta con los gobiernos cstatales y municipaies.
Al mes de agosto de 1997, todos los estados expidieron acuerdos para la desregulacién de la
actividad empresarial y se firmaron convenios desregulatorios entre 18 estados y sus
principales municipios. Dichos acuerdos y convenios dan un papel central a los sectores
productivos para que participen, de manera directa y activa, en el disefio, control ¢

instrumentacién de los programas de desregulacion municipales y estatales.

Con esto observamos que el gobiemo ha tomado otra inclinacion puesto que no es
posible el desarrollo y manejo de un pais en secuencia cuando se fracturaban los programas
anteriores, que costaron millones de pesos, para iniciar otros costosos de los nuevos mandatarios,
al no querer entender que su paso es temporal ¥ que su antecesor tuvo que dejar algo bueno y

digne de ser aprovechade en bien de la sociedad.

2.1.4.3.6 Desempleo

Existen varios factores que afectan a nuestro pais, uno de ellos es el desempleo, México
cucnta con una alta tasa de desempleo. En este caso sdlo tomaremos como referencia el D.F, en
donde encontramos que de acuerdo con informes del [INEGI, durante 1998 la tasa de desempleo
abierto alternativo es de 4.5% (que se refiere a personas desocupadas y a aquéllas que
suspendieron la biisqueda de empleo para refugiarse en actividades del hogar o estudio); la tasa
de presion general 6.2.% (poblacion desocupada y los ocupados que buscan trabajo); la tasa de
ocupacion parcial y desocupacion es de 8.4% (poblacidon econdmicamente activa que trabaja
menos de 15 horas a la semana); tasa de ocupacion parcial por razenes de mercado y
desocupacion €5 de 4.6% (es aquella que labora menos de 35 horas a la semana por razones de
mercado). Esto ocasiona gue muchos puestos sean ocupados por gente que no tiene los
conocimientos y las aptitudes necesarias para el desempefio de sus labores. Por eso es
indispensable aumentar la conciencia colectiva sobre la importancia de la administracion piblica
y su racionalizacion; ya que debe existir una adecuada planificacion de la capacidad de ésta, para
el desarrello de sus actividades gubermamentales. Otro de los problemas a los que se enfrenta es

la aplicacion de distintos programas de capacitacion de personal correspondiente, que a cambio,
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abandona ¢l puesto que desempeiia en busca de mejores opeiones de trabajo. De aqui surgen

deterioros no s50lo laborales, sino administrativos.

Segun los resuliados de la Encuesta Nacional de Empleo para 1999, el 56.0% de la poblacidn
de 12 aftos y mds pertenece a la Poblacién Econémicamente Activa (PEA), la cual asciende a

39 751 385 personas. (hup/fwww.inegi.gob.m/difusion/espanol/acercamexicoffacermex. himl)

Nuestro pais cuenta con una alta tasa de desempleo “si hien necesita una reforma con
urgencia, dificilmente logrard racionalizar las servicios publicos por lus vias tradicionales,
debido al temor de los funcionarios de quedarse sin empleo. Los sistemus de administracion
publica en dicha situacion no solo han resudtado dificiles de reformar, sino que también han sido
presionados en favor de uma expansion innecesaria desde el punto de vista de la eficiencia y la
productividad. (Camlle Castro, Alejandro. Administracion piblica Marco Internacional: 85} Por lo tanto.
dentro de cste caso es importante que se observen las necesidades del personal de las empresas
del sector pablico pues, eflo ha conducido frecuentemente a disparidades en las condiciones v
modalidades del servicio entre los departamentos gubernameniales y las diversas empresas del
sector publico, lo que ha afectado a su vez la disponibilidad del personal capacitade para las

diferentes jurisdicciones y ha producido asimismo problemas de desmoralizacién. (Carrillo Castro,

Algjandro. Administracion Pablica. Marce [nternacional: 83)

Para abatir el desempleo, et Gobiemno del D.F. logrd celocar en puestos de trabajo a
34,732 perronas a través de Bolsas de Trabajo, Ferias y Jornadas de Empleo; y mediante la
Capacitacion del Programa de Becas de Capacitacion para Desempleados (PROBECAT).
Durante el ltimo afo de esta administracién se organizaron nueve Jornadas y dos Ferias de
Empleo, asistieron 23,484 solicitantes; logrando encontrar colocacion a 9,485 personas. En
total, de estas modalidades se atendieron a 53,266 personas colocandose en algan puesto de
trabajo al 30.5% de ellos. Respecto a la capacitacion de la poblacién desempleada, la
estrategia durante 1a administracion de 1998-2000 consistié en que los becarios tomen cursos
que les permitan colocarse en algin empleo, buscando ademas que la capacitacién no se
concentre en las modalidades escolarizada y de autcempleo. En este sentido, en el
PROBECAT se impartieron 1,049 cursos, otorgandose 21,786 becas en las diferentes

modalidades.
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Servicio de Empleo, colocacién por actividades.

0 Servicio de Emplec

@ Ferias y Jornadas de Emplec

-‘OCapacitacion en Micro y
pequefia empresa

O Capacitacion Mixta

'@ Total
|

Fuente: Gobierno del D F.

Informe: e! 30 de junio. (II! Informe de Gobiemo. Septiembre 2000: 135)
Secretaria Gobiernc; Subsecretaria de Trabajo y Prevision Social.
Direccién General de Empleo y Capacilacion 2000.

Una de las causas por las que existe el desempleo en el sector pablico es el nepotismo de
funcionarios publicos que despiden arbitrariamente al personal; por la imputacion de cargos o
de faltas graves; por recortes presupuestales; la introduceion de la tecnologia que consiste en
la simplificacién del trabajo ocasionando disminucion de personal para la generacion de varias
funciones ademds de generar una creciente de criminalidad y violencia en la sociedad; pero
antes de juzgar hay que tomar en cuenta otro factor: la organizacion que, al automatizarse, una
parte ahorra dinero y la productividad aumenta. El problema se presenta cuando las empresas
u crganizaciones hacen eso y despiden a los empleados desplazados por la automatizacién
para quedarse con el dinero ahorrade. ; Por qué no invertirlo en otras dreas del mismo negocio

vy generar mas empleos? ; Politicas neoliberales de la empresa?

Asi se han perdido muchos empteos en la industria y en el campo. Pero a la vuelta del
siglo, muchos mas temblaran por sus empleos: contadores, cajeros, secretarias, choferes, etc.
Sistemas expertos, control de trifico automatizado y muchos otros avances que ya estan en

fase experimental amenazan seriamente a esas profesiones.

Pero no hay que ser pesimistas puesto que a pesar de perder empleos, se generan
muchos mas para poder desarrotlar nuevas tecnologias, mantener y perfeccicnar las actuales o
simplemente como inversion en otras areas. La gente se tiene que preparar para trabajos cada
vezZ més complejos y, como consecuencia, debe mejorarse el nivel de educacién de ia
sociedad. De ahi la imporiancia de capacitar al personal , una de las ventajas que tiene Ja

automatizacion es el que la produccién se mantiene o se mejora.
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2.1.5 Gerencia Publica

Es importante que se de imayor apoyo al desarrollo educativo y social en varias ramas. En
nuestro estudio de caso, hablamos de materia laboral; para asi lograr un mejor desempeiio en la
funcion piblica; es decir, un mejor desempefio de los empleados de la administracion pablica a
través de la introduccién de téenicas del sector privado al sector piblico es decir, de una gerencia
pablica; este cambio de la forma de administrarlas organizaciones piblicas significa que sus
estructuras y centros de poder representan un papel decisivo para la conservacion del Estado por

lo que, estos cambios deben efectuarse de manera clara ¥ oportuna.

La gerencia publica se caracteriza por las endencias crecientes a la reinvencion
gubernamental, las reingenierias de procesos, las misiones, las clientelas; la calidad total: el
desempefio de los funcionarios pablicos; el replanteamiento general de la administracién que
busca configurar procesos a partir de demandas explicitas de la sociedad; la estructuracion de
agendas a partir del logro de consensos que asumen una participacion ciudadana en las labores
gubernamentales; la innovacion dela gestién piblica que se dirige a concretar la accidn pablica:
esta prictica administrativa debe dominar en la formacién y desempefic profesional de los

servidores pablicos.

La Secretaria de Comercio y Fomento Industrial cuenta con programas que van
dirvigidos a la formacion de su personal para de este modo tener un servicio publico eficaz v
eficiente. La administracion publica debe preocuparse mds por lu formacion y desarrollo de sus
servidores publicos va que uno de los problemas a los que se enfrenta. . es la escasez de
administradores orientadoes hacia el desarrolilo, de gerentes de empresas publicas competentes,
de personal técnico y cientifico calificado y de personul iddneo. (Carritlo Castro. Alejandro.
Administracién Publica. Marco [niernacional. 83) Esto genera como consecuencia la falta de personas
instruidas y capacitadas, problemas en la estructura y de la gestion de los servicios publicos. Por
es0, la gerencia pablica busca una transformacion de su personal a través de la construccion de un
servicio publico de carrera; este elemento le properciona cerleza y certidumbre al desempefio
gubemamental; un caracter mas representativo, legal y juridicamente responsable es decir, que los
funcionarios deben desempefiar sus funciones con un amplic sentido de factibilidad y

racionalidad.

Por lo tanto es la gerencia priblica )’ La gestion piblica en tendidea como la encargada

de Hevar u cabe el proceso administrativo de fu administracion publica tene que desenvolverse

5 . . . . B
s Juan Rosales menciona en su tesis de maestria gue la gestion publica enlaza al gobierna y a la administracisn y
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bajo diferentes problemas, pero quizd sean dos los mas importantes: la inestabilidad y la
incertidumbre. Se dice que bajo la inestabilidad porque es tener siempre la posibilidad de quie un
sistema politico se modifique debido al reacomodamiento de sus instituciones, es decir, cabe la
posibilidad de que haya regjustes y reacomodos en los gobiernos, por o que en esos momentos
se elaboran categorias y programadas en desequilibrio. Este reacomodamiente  del  sector
publico debe ser un proceso permanenie y continuo, a través de una seleccion, reclutamiento,
promocién y pertnanencia de los funcionarios poblicos abiertos a la sociedad ademés deben
reforzar su formacion en varias ramas, en especial situacién histérica y actual del pais, sociologia;
psicologia y ciencia politica y; sobre toda el renovarse en la nueva administracion que es

introducida al sector publico.

Por su parte la incertidumbre exige mucha mds creatividad e inicigtiva por parte del
gobierno. Cuando sucede una crisis hay una oscilacion de la vida plblica y de las turbulencias,
por ello es que ubicamos a la gerencia piblica como un dmbito de accion sobre los problemas
publicos, ya que es unua técnica con desarrollo tedrico, en donde la racionalizacion ¥
maximizacion de los procesos administrativos determinan las decisiones publicas asi como las
del gobierno en sus logros como en sus fracasos, afinidades, diferencias y polémicas con
resultados sociales. (Rosales Nunez, Juan la nueva Faceta de desarrollo institucional en la administracién pilblica
contemporanea. gerencia piblica. wesis de maestria. 127 y 128). Por lo tante la gerencia pablica es fa que
puede determinur con programas de accion las deficiencias, desvios e incuniplimientos de
decisiones tomadas por la odministracion piblica para la localizacicn de los aspectos mds
graves de la cuestion social, Particularmente en los paises desarrollados los problemas que estdn
dentro del perimetro de las obligaciones constitucionales del estado exigen su cumplimiento

cabul.

De ahi la necesidad de intraducir en los modelos tedricos y en los enfoques analiticos la
dimension institucional, udministrativa, decisional 'y organizacional como componentes
relevantes y en especial: concebir al estado como wna varigble endégena y crucial de lu
operacion del sistema, y no sélo como un factor dado. Estamos convencidos que los cambios
recientes que el estado ha syfrido ademds del surgimiento de nuevos enfoques de investigacion
han puesto de relieve la insuficiencia de las weorias que hoy analizan al estado. Para eso, la
gerencia piblica se orienta a la accion y a la solucién de problemas de la administracion dentro de
un contexto de innovacidn con la ayuda de instrumentos racionales a través de funcionarios
profesionales en posiciones de responsabilidad con relacion a la toma de decisiones en las

organizaciones publicas.

la define como un conjunto de procesas, condiciones, valores, capacidades y contextos ctuyo ubjelive es crear,
disedar. implementar y avaluar diversos cursos de accidn para atender y regular las también diversas necesidades
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De ahi que la gerencia publica deba implementar y estinndar organizaciones creativas

en donde la comunicacion entre los miembros de las mismas sea abieria con el exterior como:

» Adapiabilidad;: entendida como la habilidad para resolver problemas y para oponerse
con flexibilidad a modificaciones en las demandas ambientales

s Sentide de identidad entendido como el conocimiento v comprensicn. por parte de la
organizacion. sobre lo que ella misma es, cudles son sus metas objetivos y lo que debe
hucer para cumplirlos

 Capacidad para percibir la realidad con la habilidad para procurar conocer, percibir e
interpretar correctamente las condiciones reales del medio externo e interno,
principalmente las relevantes para el funcionamiento de la organizacion y con ello su

repercusion en la sociedod {Rosales Nufez, Juan. La Nueva Faceta del Desarrollo Institucional de la

Administracion Pablica Contemporanea. Tesis de Maestria. UNAM. [999: 129- 137.)

La accicn de la administracion publica se legitimaza segin, coma los intereses y el
control de la comunidud prevalezeu en la decision publica; a pesar de eflo, en lus burocracias
influidas lealtades grupales. personalismo y control centralizado, es imposible incorporar y
atender las demandus ¢ interés comunitarios por la siguientes razones.

¢ Las politicas y vbjetivos se fifan principalmente los compromisos con los grupos de

poder. mds que en funcion de un sistemu racional de decisiones o juicios sobre
valores comunitarios;

» La politicu publica se formula sin mucho conncimiento sobre sus problemas y

consecuencias

s Elcrecimiento y desarrollo de las organizaciones priblicas se ven limitados por el

conrrol que pueden efectuar lideres de grupos preferenciale.

Cabe sefialar que a través de este nuevo manejo de lo publico como muchos autores lo
Haman; no debemos olvidar que la administracion piblica esta sustentada en los fines
publices; cste cambic debe caracterizarse por mejorar €sla a través de una capacitacion y
seleccion adecuada de los funcionarios pablicos;  al mejoramiento de los procesos
administrativos vy a la simplificacién de tramites; a buscar la satisfaccién del ciudadano es
decir, debe cumplir de manera eficaz y oportuna las demandas de la sociedad. De ahi la
necesidad de capacitar al personal involucrado en la implantacion de programas intensivos
sobre calidad para ¢l mejoramiento de procedimientos, asi como de prestacion del servicio

final. No existe un sistema efectivo de rendicion de cuentas. manejo adecuado de las finanzas

gue plantea el cludadano




plblicas por lo que, ta gerencia piiblica busca la introduccion de éstos asi como, 1a innovacion
de mecanismos que permiten establecer un contacto mucho mas directo con la sociedad para
conocer sus necestdades reales sobre los servicios que reciben. Se observa que parte de [a
tarea consiste en que en la administracién piblica se busque la productividad, al igual que en
las empresas privadas es decir, la introduccién de un principio de racionalidad social y

responsabilidad ante los ciudadanos.

2.1.6. La Profesionalizacion en el Sector Piblico

Actualmente los servidores piblicos deben buscar el desarrollo de un buen gobiemno y
por consiguiente una eficiente administracién publica. En México no existen los suficientes
arreglos institucionales e incentivos eficientes en el desarrollo profesional de los funcionarios
publicos;  profesionalizacion™ del servicio publico permitird dar continuidad a muchos
programas de trabajo. Es necesario avanzar en la conformucion de un servicio profesional de
carrera que garantice que en la transicion por el relevo en la tuolaridad de lox poderes
dprovechard la experiencia y los conocimientos del personal ¥ que no imterrumpié el
Juncionamiento administrativo. De igual modo, un servicio de carrera debe de Juciliiar la
capacitacion indispensable para el mejor desarrollo de coda Juncion, la adaptacion a los
cambios estructurales tecnolgicos, v el desenvolvimiento de la iniciativa y creatividad que
contribuya un mejor servicio pura la sociedad Un servicio profesional de carrera deberd
establecer. ademds de un codigo claro de ética del servidor publico v promover esquemas de
renumeracion, promocion e incentivos basados en el mérito ¥ la capacidad profesional (Poder
Fjecutivo Federal. Plan Nacional de Desarrolle 1995-2000: 64) , pese a esto no se ha legrado el resultado
esperado por parte del mismo gobierne y peor aon de la sociedad ocasionando falta de
credibilidad a éste. La credibilidad refleja el sentimiento de confianza que la sociedad riene en lu
capacidad y eficiencia de las instituciones y de las personas para conducir un pais hacia los
beneficios para la mayoria La credibilidad se construye con base en el cumplimiento de las
expectativas. (Moctezuma Bamagan, Esteban, Roeme Andrés. Por un gobierno con resultados' 14 ) Entre las
principales causas de pérdida de credibilidad encontramos la ineficiencia, el desperdicio de
recursos y el gasto innecesario por parte de los gobiernos. Nuestro pais se encuentra en uno de
los lugares més bajos de acuerdo al Reparte Global de Competitividad de un total de 53 paises
analizados ya que se caracteriza la falta de confianza de la sociedad en un gran nimero de
entidades federativas, la falta de cumplimiento de compromisos adoptados por administraciones
anteriores que han traldoe como resultado inestabilidad e incumplimiento de las instituciones asi
como la falta de competencia por parte de los servidores piblicos. { World Economic Forum . |he

Global Competitivencss Report 1998, en cotaboracisn con el Harvad Institute for Intemacional Developtent 1998)

* La formacien profesional va ligado a una promocion del crecimiento econémico y ¢l desarralle social
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Por este motivo entre muchos ms, nuestro pais debe recuperar a credibilidad y confianza de la

sociedad al gobierno para poder alcanzar condiciones que promuevan un desarrollo sustentable.

Como resultado de generar un gobierno eficiente y eficaz se han establecidos refermas
administrativas sustentadas en una reingenieria de procedimientos en las instituciones
gubermmamentales a lo que se le ha denominado la “nueva administracidn publica” (Moctezuma
Barragan, Esteban. Por un gobiemo con resultados: 17) . La propuesta de estos autores se
fundamenta en una filosofia de otorgamiento de libertad y autonomia de los servidores piblicos
con la finalidad que tomen mejores decisiones. Es por ello la necesidad de dar un mayor
desarrolloa la profcsionaliz,acién” det desempeiio de los funcionarios piblicos. De acuerdoa los
procesos de seleccién, capacitacion y evaluacion del desempeiio del personal se busca un proceso
de profesionalizacion del servicio civil para combatir entre otros factores la falta de credibilidad
de la sociedad hacia el gobierno es decir, debemos recuperar ante todo la falta de confianza para

lograr un gobierno eficiente que ejecute sus funciones en menor costo y mayores resultados.

A consecuencia de la globalizacion nuestra administracion publica debe integrarse ain
mas en los contextos del mercado mundial asi como sus procesos internos por lo que debemos
combatir con la falta de continuidad de programas, planes, politicas; etc; los gobiernos en su afan
por combatir la corrupcién y el dispendio de los recursos, han introducido in sin nimero de
controles v regulaciones que han terminado por generar importantes costos lanto en términus de
eficacia v eficiencia como en términos de equidad. (Moctezuma Barragan, Esteba. Por un gobera con
resultados: 23). Este ha ocasionado gue el gobiemo gaste atn més para realizar lo mismo, trayendo
como resultado un crecimiento en el gasto pablico y por consiguiente una caida en calidad de los

bienes y servicios que se ofrecen a la sociedad.

Uno de los elementos que encontramos hoy en dia es la cultura organizacional-
administrativa vigente ya que las personas que conforman el sector pablico se enfrentan a
reglamentos obsoletos y controles excesivos, por lo que a través de la profesionalizacion de los
servidores piiblicos se busca reivindicar a éstos para otorgarles mayor confianza, estabilidad y
mejores condiciones de trabajo para de asi elevar su productividad y poder atender a las
demandas de la sociedad de una manera eficaz, eficiente y equitativa. La trasformacion tunto
econdmica como social obliga a la administracion a profesionalizarse, y a ser mds eficienie paru
atender las demandas ciudadanas. La crisis administrativa se manifiesta en la baja capacidad

para formular. informar, planificar, implementar y controlar lus politicas publicas. El rol de

‘" | a protisionalizacion consiste en mejorar y consolidar las funciones de los servidores publicos medianie 1a constante capacitacion
procurando ser mejores cada dia y mas responsables de sus actividades
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insuficiencia de lo administracion publica del pais es dramdtico. Aunado a esto la disputu
politica la falta de un consenso politico nacional nos obligu a pensar que la necesidad de wnd
gestion publica cumpla con sus cometidos (Rosales Nadiez, Juan. La Nueva Faceta de Desarrolio Institucional

en la Administracion Publica Contemporanea. Gerencia Piblica. Tesis de Maestria: 137-138)

(Cémo lograr obtener la confianza de la sociedad hacia el gobierno? Ante esta cuestion
sugerimos primordialmente reestructurar internamente las dependencias del sector piblico para
que pueda ser reflejado a la sociedad ya que desafortunadamente el modelo de administraciones
anteriores Susteniaron conceplos centralistas y verticalistas, come mando, leaitad, obediencia ¢
imposicion... (Moctezuma Barragén. Esteban. Por un gobierno con resultades: 26) Es decir, debemos luchar
contra la cultura laboral™ que prevalece en nuestro pais y para cllo los compromisos
institucionales que forman parte de los convenios de desempefic buscan otorgar libertades a los
funcionarios tanto en la administracion y organizacion de recursos como en la operacién de los
distintos programas que se imparten dentro y fuera del sector piblico para lo que deben definirse
las funciones y niveles de responsabilidad asi como et volumen de recursos que pueden utilizar
para alcanzar sus objetivos. Asimismo debemos desarrollar el significado real de términos como
cooperacion; participacién; colaboracion y negociacion y de este modo combatir contra
funcionarios pablicos que se caracterizan por limitar funciones; ser deshonestos; por regular y
coordinar las actividades de las instituciones administrativas en funciones de intereses ajenos a la
institucién y peor alin personales con el afan de satisfacer nicamente sus intereses trayendo
como resultado el crecimiento de grupos de poder, dentro de la burocracia que marginan a los
funcionarios independientemente de la capacidad y experiencia que tengan. De este modo la
administracion moderna se preocupa por elevar la calidad profesional, la imputabilidad y el

sentido de compromiso de los funcionarios publicos con la sociedad.

Para ello la administeacion piblica busca recuperar ante todo la confianza de la sociedad
hacia el gobierno mediante cambios estructurates en el aparato administrativo que permitan la
solucitn efectiva a los problemas; la racionalidad del uso de los recursos piblicos y la provision
creciente de bienes y servicios de calidad por lo que debe establecer objetivos, incentivos y
sistemas integrales de recursos humanos para aquelios funcionarios que cumplen adecuadamente
con sus atribuciones asi como el establecimiento de sanciones efectivas para aquellos que no lo
hicieran, E! reto principal de la administracion moderna consiste en inculcar una mentalidad
emprendedora en los funcionarios piblicos. Los nwevos funcionarios publicos deberdn ser
profesionistas imbuidos de una vocacion de servicio a la comunidad y verdaderamente

preocupatos por generar resultudos. resolver problemuas concretos y elevar sistemdticamente yus

18 .
La cultura mexicana y de muchas de sus orgamgaciones ha sido frecuentemente identificada por el autontarismo de sus
jideres, quicnes desconfian dela vapacidad del pueblo. de La rasa, de los enxpleados para decidir y parlicipar responsablemente en
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capacidades y aptitudes profesionales. (Mocteruma Barragdn, Esteban. Por un gobierno con resultados: 37) ¢l
objetivo radica de este modo en sustituir al sistema individualista por un sistema de
consolidacién de ética de servicio sustentado en la importancia que tiene maximizar el efecto
positivo del gobierno en la sociedad. Debemos inculcar que la competencia hoy en dia es
indispensable para generar innovacién y aumento en la calidad de los bienes y servicios de la
sociedad asi como €] que nuestra administracién publica se conforme por profesionistas de carrera
altamente calificados, provistos de una especializacion cada vez mayor en las tareas gue

desempefien y un profundo deseo de servir a la ciudadania.

Con lo anterior podemos decir que no s6lo necesita la administracion piblica establecer
claramente los objetivos del gobierno y sus dependencias, incentivos adecuados y elevar los
indices de imputabilidad de los funcionarios, sino que se requiere generar entre los funcionarios
piblicos una nueva cultura basada en una ética de responsabilidad; a lo que se debe desarrollar
atm mas el sistema civil de carrera. Para logear este cambio cultural debemos involucrar y hacer
participes del cambio a la ciudadania; a los receplores de servicio; a los contribuyentes y a los

propios funcionarios pablicos.

Para transformar esta administracién debemos luchar contra la ceniralizacion del proceso
de toma de decisiones y la normatividad excesiva dentro de las dependencias del sector piblico
que obstaculizan 1a realizacidn de un servicio eficaz y eficiente asi como del ejercicio del gasto
piblico. En cuanto al marco legal éste debe promover que los recursos piblicos se asignen y
ejerzan con racionalidad, que se manejen con cficiencia los recursos escasos, que se defina con

precision el ambito de atribuciones y responsabilidades de los funcionarios pablicos.

La SECOFI, dentro del Subprograma de "Capacitacién Especializada Orientada al Area
de Trabajo” de esta Secretaria, fuve como objetivo proveer a los empleados de las habilidades y
conocimientos técnicos especificos que requieren para realizar las funciones y actividades de su
area de trabajo. Ya que se busca la formacion y perfeccionamiento det personal; identificar los
problemas; realizar actividades con medidas de mejoramiento administrativo; aplicar los
conceptos de desarrolla orgdnico, que se caracterizan por métedos de participacion; e integrar

estrategias de reforma y capacitacion.

Por lo tanto debemos alentar a los funcienarios de ejecucion a percibir y articular sus

problemas administrativos  concretos para formular  medidas de  mejeramiento.  La

el desarrollo de las erpamizaciones
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profesionalizacion se debe realizar con el proposite de que las funciones de los servidores
pablicos redunden en la calidad de las tareas que realizan; para responder a los cambios de los
sistemas administrativos. Otro asunto a mejorar ¢s el proceso de fortalecimiento del federalismo
en el que nos encontramos immerses y que conlleva el requerimiento de habilidades como
liderazgo, creatividad para disefar nuevos modelos de gestion, responsabilidad compartida,
planeacion participativa y rendicidn de cuentas. Se debe brindar al personal una constante
motivacion para el desempefio de sus funciones; ademas de que debe existir una permanente
formacion; puesto que es necesario desarrollar los niveles de competencia de los servidores
piiblicos, ya que son éstos los que hacen que funcionen las organizaciones. Debe existir personal
altamente desarrollado e instituciones eficaces. Esta formacion debe darse de una manera inicial:
es decir, antes de ingresar al servicio. Capacitar al personal para obtener una superacion
profesional. De este modo se busca dar una formacion profesional, puesto que es mejor trabajar
con un conocimiento tedrico-practico, ya que muchas veces los funcionarios no estin
familiarizados con términos como formas de proceso, desempefio administrativo, etc: por lo que

deben asesorarse de especialistas en los asuntos propios del gobierno.

Lo anterior sugiere entonces que /a capacitacion, uctualizacion y superacion profesional
sean politicas que se establezcan en las instituciones de administracion publica, para que en el
mediano plazo se modernicen verdaderamente y no s6lo en el discurso, los servidores publicos.

(Ruiz. Alanis [.eobardo. Pongncia [.a Capacilacion y el Desarrollo)

Las personas deben hoy en dia educarse y auto formarse permanentemente; es decir
mantener despierta su disposicion a aprender durante toda la vida, para que de este modo avance
la administracion al mismo ritmo que se da en otras esferas como la del conocimiento vy la
tecnologia. La formacion permanente inicia en una capacitacion, actualizacién y superacion
profesional. Esto permite al servidor pablico mantenerse informade de los avances en la materia

en que se desempedie.

2.1.7. SERVICIO CIVIL DE CARRERA.

Debido a ta discrecionalidad en la organizacién de los puestos y la corrupeidn de muchas
instituciones; se debe establecer un mecanismo de control para permitic el moniterec de la
evaluacion del desempefio det personal, es por ello la necesidad de dar un mayor apoye a un
sisterna integral de profesionalizacion, evaluacion y desempefio de los Nacional de Desarrolle
1995-2000: 66), con base en las importantes experiencias con que ya cuenta el Gobierno de la
Republica deberdn determinarse las nuevas dreas de gobierno en lus que se avanzard en lu
currera civil (Poder Ejecutivo Federal Plan Nacional de Desarrollo 1993-2000- 64) ¢ a lo que ¢éste debe crear
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incentivos para lograr este desarrolle del personal del sector piblico; esto debe buscarse por
medio del servicio civil de carrera que permita garantizar continuidad y memoria institucional.
Cabe mencionar que esto puede ocasionar _.cotos de poder, por lo que es necesario ponderar y
buscar un esquema dptimo enire flexibilidad y buen manejo de los recursos humanos. (Moctezuma
Barragén, Estebén. Por un gobiema con resultados: 51 ) Nuestra administracion pablica debe otorgar a las
instituciones la responsabilidad de contratar y despedir de una manera justificada y no
discrecional. | .a principal limitacién que se les impone es que los manejos deben ser transparentes

para facilitar la imputabilidad.

La creacidn del servicio profesionul de carrera entrafia el reconocimiento de la
importancio que tiene el trabajo del servicio publico y asegura que se desempefio honesto y
eficiente serd condicicn esencial para la permanencia en el empleo. Ademds, el servicio de
carrera permitird establecer normas claras para que el ascenso esté basado en la capacidad y el
rendimiento profesional, y que el servicio piblico culmine con una jubilacion digna v decorosa.
(Poder Ejecutivo Federal. Plan Nactonal de Desarrollo 1995-2000:64)  El servicio civil de carrera por
supuesto no es la solucién a todos los problemas pero es un sistema que debe ser evaluado por
cada gobiemno para poder adoptarlo segin sus necesidades. Para combatir la cultura laborat que
prevalece en nuestro pais es necesario establecer un proceso de modificaciones de los vafores de
los funcionarios piblicos”, asi comao del sistema de incentivos por lo que gracias a un servicio
civil bien establecido lograria en gran parte eliminar estas actitudes de falta de servicio y
competitividad. Uno de los factores a los que se enfrenta un servidor publico es el sentir de
inseguridad de su empleo, lo que ocasiona corrupcion dentro de una administracidn pablica para

lo cual debemas intraducir un sistema de evaluacion de desempeiio de los servidores publicos.

La inestabilidad en el empleo de funcionarios pablicos eficiente trae como resultado ¢l
crecimiento de grupos que buscan beneficios personales trayendo como resultado costos en
liempo e informacién; ademas de obstaculizar el servicio administrativo del sector publico. Es
por ello que recomendamos dar una capacitacién permanente y continua para el mejor desempeiio

de los servidores piblicos; ademés de generar el incremento de su productividad.

Desafortunadamente si no es implementado de una manera racional un sistema civil de
carrera puede traer como resultados una disminucion de oportunidades. ineficiencia; parciulidud

en los sistemas de seleccion y evaluacion; aislamiento, discrecionalidad y determinacion de tu

" Exsslen empresas que mediante 1a aplicacidn de sus velores van creando una culiura entre sus trabajadores. los principales
valores son honestidad y lealtad que asegure 1a integnidad de la entidad. capacidad para enfrentar cambios y adapraise a nuevas
stiuaciones, educacion y aprendizaje constante para lograr la superacion personal v profesional, tenacidad y perseverancia para
alcanzar los objetivos, reconocimtento publico y renumeracidn economica ante el buen desempefio; comunicacion abierta para
promover ¢l tsabajo en equipo; ianovacion constante, iniciativa y creatividad para lograr la productividad, respeta a fas personas
a la sociedad y al medio ambiente
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agenda gubernamental. ™ Dentro de los retos a los que se enfrenta el servicio civil es la
necesidad de crear el establecimiento de procesos de control para instrumentar la evaluacion del
desempeiio de los funcionarios y la rendicidn de cuentas : como resultado de la disminucion de la
discrecionalidad en la organizacion de los puestos debe prevenir que la pérdida en flexibilidad no
se convieria en una limitante del desempeiio de los servidores pablicos por otro lado, debe evitar

el crecimiento de los costos de rectutamiento, seleccion y capacitacion del personal.

[d¢ acuerdo al estudio que presentan el Lic. Estebin Moctezuma Barragan y el Lic.
Andrés Roemer los paises latinoamericanos iniciaron reformas en sus administraciones pablicas
debido a restricciones fiscales que obligaba a la reduccion de su fuerza de trabajo; al tiempo que

se requeria de programas y servicios de mejor calidad v eficacia.

El servicio civil de carrera en nuestro pais debe implantarse de una forma gradual con
determinado tiempo, como busqueda de la transformacién de todos los puestos y cargos en
plazas de servicio civil que este a cargo de una estructura orginica que cuente (nicamente con
una direccion que tenga mayor jerarquia que las dependencias y cuyas resoluciones sean de
manera obligatoria. Por otro lado es indispensable una organizacion que vigile el cumplimiento de
ia normatividad y las politicas; establecer principios para fos procesos de seleccidn, reclutamiento,
capacitacion, promocion, evaluacién v desempefio y separacién de funcionarios publicos,

sustentados en competencia por mérito e igualdad de oportunidades.

Es necesario que se dé un mayor desarrollo en un sistema de compensacion que atraiga a
los individuos mas competentes y cuyo atractivo sea un sueldo base competitivo con el sector
privado asimismo un programa de capacitacion bien estructurado, con rubros de identificacion de

necesidades vinculadas a la productividad.

En nuestro pais debemos combatir con el sistema que establece inamovibles a los
servidores publicos ya que trae como resultado ineficiencia por lo que a través del servicio civil
de carrera buscamos una igualdad de oportunidades en el ingreso y promocion; que la seleccion
de los servidores piblicos sea competitiva; la rendicidon de cuentas de desempefio de los
servidores publicos a la ciudadania: claridad en los derechos y obligaciones delos servidores

civiles.

S0 3
* Moctezuma Barragan, y {stehan Roemer. Andrés en su libro Por un gobierno con resultados seialan que un servicio civil de

carrerd a lo que sugieren que ¢ste deberd balancear las ventajas y desventajas entre flexibilidad y autonomia en relacidn al ménto
y rendicion de cuemas a lv que sugieren que debe existir un esquema aptimo en donde se reconozea la Bexibilidad y el ménto det
desempeno de los funcionrarios publicos para combatis 1a corrupcidn. Nepotismo, clientelismo, etc
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EL servicio civil de carrera es un método de administracion de personal priblico cuyas
principales caracteristicas son el ingreso por concurso o examen, el ascenso por meritos y
antigiedad, la newtralidad politica, la profesionalizacion yla estabilidad en el empleo. (Mocteruma

Barragén. Isteban. Por un gabiemo con resultados: | 58)

Actualmente los avances en la implementacion del servicio Civil de Carrera se reflejan en
el Programa de Modemnizacion de la Administracion Publica 1995-2000, el cual establece que
auestro pais debe contar con un servicio profesionat de carrera que garantice una adecuada
seleccion, desarral lo profesional y retiro digno de los servidores pablicos, para la transformacion
de la administracion pablica cn una organizacion con una cultura de servicio que favorezean la

honestidad y eficiencia.

Para disefiar e implantar eficazmente las instituciones y las herramientas del Servicio
Piblico de Carrera de la Administracién Publica del Gobierno del D F: se realizo la integracion
de un grupo de plancacion interdisciplinario para la implementacién y disefio del Servicio Publio
de Carrera; se reforma ampliamente el Proyecto de Reglamente para convertirlo en wna
herramienta mds eficaz, uperativa y costeable en un conitexto de austeridad financiera con
vigencia a partir de octubre de este: preparacion del proyecto del instituto del Servicio Civil de

Carrera con viven i €4 partie de este afto, afio (N Infomie de Gobiermo 1999 Robes, Rosario 186}

El modelo de la administracion de recursos humanos que prevalece en nuestro pais aln
conserva defictencias gue impiden al gobierno ofrecer mejores servicios a los menores costos
posibles ya que es frecuente encontrar aumentos en los costos de operacion del aparato publico.
En México no existe un adccuado sistema que permite medir el desempefio de los servidores
publicos, lo que impide tener un sistema que propicie el desarrollo profesional de los funcionarios
que destacan en sus funciones administrativas, generando de este modo un sistema de promecién

inequitativo.

Algunos observadores también han sefalado fallas de programas de formacién con los
servicios a coro plazo que no permiten preparar personal competente de administracién y de
gestion..Es necesario que el perfil de los funcionarios pablicos esté basado en la capacidad de
especializacién y profesionalizacion del servidor pubtico a fin de mejorar la calidad del servicio
publico; a través de técnicas, manifestando de manera explicita los niveles depromociones ¥

ascense y procedimientos y métodos para olorgarlos.
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Se observa que el Servicio Civil de Carrera que sc ha implantado, se formaliza en un nuevo
esquema juridico, normativo, orientado a la cstabilidad y eficiencia en el servicio es decir, éste

premueve al profesionalismo, la superacién y vocacion de servicio.

Pero no es suficiente un ststema de servicio civil de carrera, donde no solo se capacite a
funcionarios y empleados, sino que cuente con la participacion de universidades e institutos de
investigacion para que ayuden a fundamentar los procesos de toma de decisiones, y asi poder superar la
visién inmediata que permita el trazo de estrategias mucho mds amplias e integrales. Se observa que se
debe establecer y reglamentar este sistema, para lograr que la administracién y la continuidad de los

programas no se vean afectados por la conclusién de los periedos de gobiemo.

Debe darse mayor apoyo 2 un Sistema de Servicio Civil de Carrera ya que de este modo
se busca combatir con el personal recomendadeo, ¢l compadrazgo que aln existe dentro del sector
piblico. Esto debido a que de acuerdo con una iniciativa presentada por el senador priista,
Carlos Rojas se pretende formalizar el servicio profesional de carrera: "Que mads alld de
cambios, de cambios de gobierno lograremos que se profesionalice el servicio publico y que sea
del profesionalismo, el conocimiento, lu vocacion, lu actitud, lu que privilegie la estadia de fos
servidores publicos en sus puestos”. (Fuente: Yuersa Informativa Azteca/Agustin Rodriguez. 10/27/00, 14:39
{Hora de México DF). Asi se intenta que en un plazo no mayor a tres afios, existan perfiles
especificos para ocupar cargos publicos. desde directivos hasta subsecretarios de Estado. Es
importante mencionar que se estipulo que en cada secretaria de Estado existiria un comité técnico

que realizaria exdmenes de admision y evaluaciones permanentes.
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CAPITULO 3

Marco Juridico y Programas de Capacitacién de los Servidores
Publicos en México

La racionalizacion de los sistemas de los servicios pablicos ha traido como eonsecuencia

la aplicacion de leyes y reglamentos de los servidores publicos.

Las actividades de capacitacién y desarrollo se vinculan con los programas prioritarios del
Gobiemo Federal y de las instituciones en particular, es este caso el de 1a Secretaria de Comercio y

Fomento Industrial.

Ademas de la Constitucion Politica de fos Estados Unidos Mexicanos, que regula a los
servidores pablicos en sus atticulos 108-114 y 123, existen ciertas leyes como la Ley Organica
de la Administracién Piblica; Ley Federal de tos Trabajadores al Servicio del Estado, la Ley
Federal de Responsabilidades de los Servidores Piblicos, Ley del 1SSSTE, entre otras, que se
encargan de regular la relacidn entre fos servidores pablicos. Estas leyes fueron creadas para dar
proteccidn a los trabajadores. De esta manera se obtendria un maximo beneficio social, ya que se
protegeria no sélo a los trabajadores, sino también a sus familiares. De esta manera el trabajador
queda protegido totalinente. Ademas de proteccion. estas leyes le proporcionan al trabajador

derechos y obligaciones para un mejor desarrollo en sus actividades.

Oportuno es recordar que no es suficiente la estructura Juridica para que opere un
sistema escalafonario, lu mayoria de las veces el legistudor no toma en cuenta la realidad que
presentan cada una de las dependencias del sector publico por ello, en el aspeclo furidico del
escalafon; la ventaja no reside en legislar o dejar de hacerlo sino en hacerlo en concordancia
con la realidad que se vaya presentando. la importancia de la norma juridica reside en el hecho
de que es dindmica y no estdtica (Borges, Jorge Luis. Sisten Integral de Capacuaciin y Escolafon para la
adminisiracion y desarrolla del personat 21 La Ley Federal del Trabajo en nuestro pais cbliga a a
empresa a la capacitacion y para tal fin hace muchos afios se cred el Instituto Naciona! de
Educacion para el Trabajo (INET) sectorizado en la Secretaria de Trabajo y Prevision Social; sin
embargo, su actividad ha sido marginal. (Ruis. Alanis Lzabardo. Ponencia 1.1 Capacitacion v el desarrollo)
ya que, la capacitacion y el desarrollo de las actividades no siguicron un plan que armonizara
un esquema de evaluacidn de los méritos vinculadas a las instituciones educativas y de
investigacion  puesto que eran capacitados a responder con rapidez. pero no es posible
inventar las soluciones a cada rato puesto que se necesilaba v se necesita de una planeacion

estratégica que responda a lo que, en los Gltimos gobiernos se ha dado un mayor apoyo a la
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administracion de los recursos humanos asi como la implementacion de programas de

capacitacion y actualizacion del personal que presta sus servicios en €l sector piblico.

3.1 Constitucién de los Estades Unidos Mexicanos

En nuestro pais, historicamente se¢ ha dado una evolucién en materia laboral en donde
observamos que existe un sin nimero de garantias de los trabajadores mexicanes, tanto en el

sector piiblico como privado.

Hoy en dia debemos preocuparnos mas por el mejoramiento de nuestros servidores
publicos, ya que nuestro aparalo gubernamental se transforma y modemiza cada vez mds rapido;

por eso es necesario establecer estrategias para mejorar la gestion pablica.

Enel apartado “B™ del articulo 123 constitucional, frac. V1l'y VIl se establece que,

vii- la designacion del personal se hard mediante sistemas que permitan apreciar los
conocimientos y aptitudes de lox aspirantes. El estado organizara escuelas de administracion

publica,

viit.- los trabajudores gozaran de derechos de escalafon a fin de que los ascensos se olorguen
en funcion de los conocimientos, aptitudes y antigiiedad. En igualdad de condiciones, tendrd
prioridad quien represenie la dmica fuente de ingreso en su familia, situacién que se refuerza

en la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.

Se observa que el Estado debe organizar escuelas de Administracion Publica como
instrumento para impartir cursos de capacitacion con la finalidad de adquirir ascensos conforme
al sistema escalafonario. Las dos pautas dominantes en materia de escalafén siguen siendo las
categorias basadas en la jerarquia y las categorius basadas en el puesto. (Carsillo Castro. Alejandro
Administracion Publica. Marco Internacional- 86) De ahi la importancia de motivar un cambio de
actitudes y aptitudes de los funcionarios piblicos mediante un cambio de mentalidad con
respecto a las relaciones laborales entre los niveles jerarquicos de las diferentes instituciones

publicas.

3.1.1 Ley Organica de la Administracion Publica Federal

De acuerdo a la Ley Organica de la Administracion Publica Federal en su articulo 19
menciona que “EI titular de cada secreturia de esiado y depariamento administrativo

expedird fus manuales de orgonizacton, de procedimientos ) de servicios ol publico
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Hecesarios para su funcionamiento, los que deberdn contener informacion sobre lu estructura
orgdnica de la dependencia y lus funciones de sus unidades administrativas, usi como sobre
los sistemas de comunicacidn y coardinacion y los principales procedimientos adminisirativos
gue se establezean; los manuales y demds instrumentos de apoyo administrative interno.
deberdn mantenerse permaneniemente actualizados; los manuales de organizacion general
deberdn publicarse en el diario oficial de la federacion. en cada una de las dependencias y
entidades de la administracion publica federal, se mantendrén al corriente los escalafones de
los trabujadores, y se establecerdn los sistemas de estimulos Y recompensas que delermine la

ley y las condiciones generales de trabajo respectivas”

En el apartado de la Secretaria de Reluciones Exteriores se menciona que

i1 b.- Capacitar a los miembros del servicio exterior mexicano en las dreas comercial y
turisiica, para que puedan cumplir con las responsabilidades derivadas de 1o dispuesto en la

fraccion anterior.
£n la Secretaria de la Defensa Nacional, se menciona que

xifi.- dirigir la educacion profesional de los miembros del ejercito y de la fuerza uérea, ¥

coordinar, en su caso, la instruccion militar de la poblacién civil;
En la secretaria de maring
vi.- dirigir la educacion publica naval;

En la Secretaria de energia

vi.- estudiar v determinar mediante reglas generales, conforme a los montos globales
establecidos por la secretaria de hacienda y crédito publico, los estimulos fiscales necesarios
para el fomento industrial, el comercio interior y exterior y el abasto, incluyendo los subsidios
sobre impuestos de importacidn, y administrar su aplicacion, asi como vigilar v evaluar sus

resultados,

En la Secretaria de Comunicaciones y Transporte
Xxvi.- promover y, en Su caso, organizar la capacitacion, investigacion v el desarrollo

tecnolégico en materia de comunicaciones y transportes

En fa Secretariu de Educacidn Publica
Xxvii.- organizar, promover y supervisur programas de capacilacion v udiestrumiento en
coerdinacicn con lus dependencias del gobierno federal, los gobiernos de los estados v de fos

municipivs, las entidades publicas y privadas, asi como los fideicomisos creados con tul
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propdsite. a este fin organizary, igualmente, sistemas de orientacion vacactonal de ensefianza

abierta y de ucreditacion de estudios.

En la Secretaria del Trabajo

v.- promover el incremento de la productividad del irabajo.

vi.- promover el desarrollo de la capacitacion y el adiestramiento en ¥y para el trabajo, asi
como realizar investigaciones, prestar servicios de asesoria e impartir cursos de capacitacion
que para incrementar la productividad en el trabajo requierun los sectores productivos del

pais, en coordinacidn con la secretariu de educacion publica;

La Ley Orgénica de la Administracion Publica Federal establece un ordenamiento a ésta
por media de las actividades programadas que establezca el Poder Ejecutivo Federal. Es necesario
que para lograr un control y desarrollo de las distintas funciones que realiza la administracién
phblica cuente con programas adecuados de capacitacion, calidad total y mejora de procesos; ya
que como consecuencia de los cambios que se estin suscitando es vital que se apliquen de una
manera permanente y continua. Es decir, que estos programas se actualicen, ademds de que la

gente se preparare a la innovacion y las nuevas ideas.

3.1.2 Ley Federal del Trabajo.

El desarrollo de la capacitacién sc ha visto afectado a lo largo de les aiios por una
carencia de una reglamentacién precisa sobre la forma y lérminos en que de que manera practica

debiera organizarse en cada caso ls capacitacian,

La propia imprecision en que incurre lu frace, XV al dejar pricticamente a la voluntad del
patrén optar por la organizacion permanente o periddica de fos cursos de capacitacidn; incurric
asi en una indefinicion que. de hecho, caxi anulu la obligacion, puesto que el precepio no indica
AINguUR requisito minimo de la periodicidad con que deben efecutarse y Hevado el argumento af
extremo...

adicionatmente, lu intervencidn de la Awtoridad def Trabajo quedd limitada a ser
informada de la realizacion de dichas actividades v a ejercer una “vigilancia™ de las mismas
que. por lo demas, no se precisa en que consiste | Efrén Dominguez. Jorpe. Reflexiones sobre ef derecha

socid a la formacion 3}




A pesar de todo ello: la incorporacion de la frace. XV del articulo 132 en la Ley F ederal
del Trabujo en el cuerpo del codigo laboral representd en su momento, sin duda algund, un

substancial avance en el campo del derecho social y, especificamente, del derecho del irabajo...

( Efrén Dominguer. Jorge. Reflexiones sobre el derecho social a la formacion. 6)

La Ley Federal de Trabajo define al trabajo, de acuerdo con su articulo 3 que “E/
trabajo es un derecho v un deber sociales. No es articulo de comercio, exige respeto para las
libertades y dignidad de quien lo presta y debe efectuarse en condiciones que aseguren la

vida, I salud y un nivel econémico decoroso para el trabagjador y su familia”

“Na podrdn establecerse distinciones entre los irabajadores por motivo de raza, sexo, edad,

credo religioso, doctrina politica o condicidn social”

“Asimismo, es de interés social promover y vigilar la capacitacion y el adiestramiento de los

trubajudores ™

La Ley Federal de Trabajo establece en su aniculo 9 que “La categoriu de irabajador
de confianza depende de lu nuturaleza de las funciones desempefiadas y no de la designacion

que se dé al puesto”

“Son funciones de confianza las de direccion. inspeccion, vigilancia y fiscalizacidn, cuando
tengan cardcter general, v lus que se relacionen con trabajos personales del parron dentro de

la empresa o establecimiento ™

3.1.2.1 Capacitacion para y en el trabajo.

La Ley Federal de Trabajo norma la capacitacién en el trabajo y para el trabajo.
Dentro de la capacitacién para el trabajo se observa la persistencia de un mds lento
crecimiento de empleos frente a un proceso de expansién del sistema educativo et los niveles
medios y superiores que ha ocasionado entre otros; el subempleo de trabajadores con niveles
educativos Gptimos y capacitados; exigencia por parte de los empleadores de credenciales
educativas mas elevadas para contratar a los trabajadores que se retiran no se experimenta una
movilidad o mejorar en las condiciones de los trabajadores; perdida de legitimidad de las
instituciones debido a la acumulacion de problemas econdomices y sociales no resueltos. Por lo
tanto, el crecimiento de la economia es un requisito fundamental para ¢l desarrollo pleno del

sistema de capacitacion para el trabajo.




En nuestro pais la capacitacion en el trabajo enfrenta actualmente serios problemas
para su desarrollo; pues las capacitaciones obligatorias en la Ley Federal de Trabajo no son
cumplidas conforme a esta, como consecuencia de los bajos niveles de educacion de la fuerza
de trabajo; lo que eleva costos a las empresas que quieren capacitar a sus trabajadores en las
tareas necesarias o especificas a las empresas, por cuanto deben proporcionarles previamente

conocimientos de caracter general o formative.

3.1.3 Ley federal de Responsabilidades de los Servidores Publicos.

Esta ley establece las obligaciones y sanciones del servidor en relacion a fas
responsabilidades administrativas, pero no especifica la importancia de capacitarse para el
cjercicio de sus funciones, Gnicamente en relacion a nuestro tema podemos decir que establece

en su articulo 47:

ii« formular y ejecutar legalmente, en su caso, los planes. programas y presupuestos
correspondientes a su compelencia, y cumplir las leyes y otras normas que determinen el

manejo de recursos economicos piiblicos,

§ii.- wtilizar los recursos que tengan asignados para el desemperio de su empleo, cargo o
comision, las facultades que le sean atribuidus o la informacion  reservada @ que tenga

acceso por su funcion exclusivamente para los fines a que estdn afectos;

Es as{ que tnicamente se establecen las obligaciones para salvaguardar la legalidad.
honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia que deben ser observadas en el desempefio de su
empleo, cargo o comisién, y cuyo incumplimiento dara lugar al procedimiento y a las

sanciones que correspondan segan estable la ley.

3.1.4 Ley Federal de los trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria del
Apartado “B” del Articulo 123 Constitucional.

La Ley del ISSSTE regula a los trabajadores al servicio del estado, y se encarga de
resolver aquellos problemas sobre riesgo de trabajo, de previsién social y de la misma seguridad
social. Por su parte et Estado ayuda y proporciona los medios adecuados tanto legal, €conomico y
social, para que todos los trabajadores se encuentren protegidos. De este modo, es completa la

prevision y la seguridad social a través de esta legistacian
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En el articulo 44 de la Ley Federal de los Trabajadores a! Servicio del Estado,
Reglamentaria del Apartado “B” del articulo 123 constitucional, Titulo segundo derechos y
obligaciones de los trabajadores y de los titulares en su capitulo V menciona que las obligaciones
de los trabajadores:

viii.- asistir a los institutos de capacitacion, para mejorar su preparacion y eficiencia

La Ley del ISSSTE esta dividida en 6 Titulos en donde encontramos: Disposiciones
Generales; del Régimen Obligatorio, del régimen voluntario: de las funciones y organizacién del

Instituto; de la prescripeion y de las responsabilidades y sanciones.

El Centro Nacional de Capacitacién y Servicios de los Trabajadores del Estado, junto
con [a Direccién General de Estudios Administrativos de la Secretaria de la Presidencia, que es
creado en 1973, establecen un Programa sobre Tecnologia de la Capacitacion dirigida a los

responsables de las unidades administrativas encargadas de la capacitacidn.

3.1.4 Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadares del
Estado

La Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales mencionan en su articulo 140 ; “ef
instituto proporcionara servicios culturales, mediante programas culturales, recreativos ¥
depuortivos que tiendan a cuidar y fortalecer la salud mental ¢ integracion fumiliar v social del
trabajador, y su desarrollo futurc, contando con la cooperacion v el apoyo de los
trabajadores™ y en el articulo 141; “Para los fines antes emunciados el instituto ofrecerd loy
siguientes servicios.

i. programas culturales;

ii. programas educativos y de preparacion técnica,

iii. de capacitacion;

iv. de atencidn a jubilados, pensivnados e invdlidos:

v. campos e instalaciones deportivas para el fomento deporiivo,
vi. estancias de bienestar y desarroflo infuntil; y

vii. los demds que acuerde la junta directiva

En términos de capacitacion, la ley proporciona en su seccién de prestaciones culturales
los principales servicios que quedan incluidos en los articulos mencionados con lo que se observa
que, la ley se preocupa por brindar un mejor nivel de vida. en el cual pueden desarmoliar

actividades que logren un mejor rendimiento en su trabajo.




3.1.5. Ley de Planeacion

La Ley de Planeacion tiene como ohjetivos establecer las normas y principios basicos
conforme a los cuales se llevara a cabo la Planeacion Nacional del Desarrollo. Las dependencias
de la administracion publica centralizada deberdn planear y conducir sus actividades con
sujecion a los objetives y prioridades de la Planeacion Nacional de Desarrollo.. (ley de
Planeacion Articulo 9) Los aspectos relacionados con la Planeacion Nacional de Desarrollo que
estan incluidos dentro de las dependencias de la administracion pablica federal se llevan a cabo

mediante las unidades administrativas que forman parte de! Sistema Nacional de Planeacion.

De acuerdo con esta Ley se establece que las dependencias (en este caso la SECOFI)
fijen objetives, metas, estrategias y prioridades; se asignen recursos, responsabilidades y tiempos
de cjecucion, se coordinen acciones y se valoren resultados. En el capitulo segundo referente al
Sistema Nacional de Planeacion Democratica, art. 14 atribuye a la Secretaria de Programacion y
presupuesto en la fracc. V; Coordinar las actividades que en materia de investigacion y
capacitacion para la planeacion realicen dependencias de la administracion publica federul Es
por eso que, los Programas de Capacitacion de cualquier dependencia deben realizarse conforme
a los estatutos que se establecen dentro de la Ley de Plancacion. Por lo que los servidores
piblicos deben cstar actualizados dentro de las reformas que se realicen en ésta ley, para gjercer
sus funciones de ahi la importancia de que estén actualizados no sélo en el marco administrativo

sino juridico de sus atribuciones para poder ejercer eficiente y eficazmente éstas.

3.2 Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000.

Dentro del Plan Nacionat de Desarrollo 1955-2000 (PND) se establecen objetivos a fin de
fortalecer la capacidad del Estado como consecuencia de la globalizacion por lo que, debe contar

con las instituciones correspondientes y por lo tanto de su personal.

..l Plan propone diversas estrategias a fin de sentar bases firmes para superar los
desequilibrios entre las regiones geogrdficas, entre los grupos suciules y entre los sectores
productivos. Asimismo, se propone superar los contrastes entre lus oportunidudes individuales de
capacitacion, empleo e ingreso, y ampliar sustancialmente la dotacion de servicios de calidad,
gue son base de una vida digna y de un bienestar productivo. (Plan Nacional de Desarrolto 1695-
2000: XII-XII). Se establecen criterios que pretender ampliar y fortalecer el papel de México de
acuerdo a la aplicacion de estrategias que mejoren los servicios, la incorporacion a actividades

productivas y la promocion de empleos a o que, encontramos que:
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4 Incrementar sustanciolmente la capacidad de respucsia de muestras representaciones en el
exterior parea la defensa y promocion de los intereses politicos v economicos del pais, yparala
difusion de la cultura nacional en el exterior

5 Establecer alianzas exiratégicas sobre temas en connin con las grandes naciones emergentes de
desarrollo comparable al de México. Con este grupe de potencias medias, México puede generar
respuestas internacionales a los desafios de la globalizacicn y a los grandes temas de nuestro

tiempo. (Poder Ejecutivo Federal PND [995-2000: 1th

El PNI) establece un apartado dedicado at empleo y productividad en donde menciona
que la mejoria de las condiciones de Jos mexicanos sera posible con un crecimiento econdmico
para de este modo poder generar empleos. Para poder elevar ¢l potencial productivo de |a fuerza
laboral y propiciar su desarrollo constituye un objetivo de la mayor importancia para alcanzar el
crecimiento sostenido de la produccion, la productividad y los salarios. Con este fin resuita
estratégico impulsar las oportunidades de formacion iécnica y capacitacion de los rabajadores
del pais. Si bien, hoy en dia, México, cuenta con una importante infraestructura de caparitacion
¥ prograntas que han tenido éxito, es preciso reconocer que en relacion con las necesidades del

pais los lagros son atin limitados. (Plan Nacional de Desarralla 1995-2000- 152)

Desafortunadamente la capacitacion no es suficiente dentro del sector pablico se estima
que sdlo ung de cadua cinco personas econdmicamente activas ha recibido algin curso de
capacitacion y que ésta es mayor entre la poblacion desocupada que entre la ocupada (Plan
Nacioral de Desarrollo 1995-2000. 153) En 1994 tados los sistemas de eapacitacion del sector piblico y
privado solo atendieron a wn millén de trabujadores, monto muy reducido respecto al total de la

poblacion economicamente activa.

El problema de la capacitacion no s6lo es cuantitativo. La capacitacion para el trabajo
continia entendiéndose como una etupa de corta duracion v de importancia secundaria en la
preparacidn del trabajador. Entre las dificidicdes que aquejan a la formacion de recursos
humanos para el trabajo estan fas siguientes:

*  Divorcio, entre sistemas de capucitacion y mercados ocupacionales.

*  La educacion tecnologica y lu capacitucion para el trabajo han compartido un modely
que pone mds énfusis en los insumos del proceso educativo gue en el éxito del educando,
yu que los programas s integran en buena medida alrededor de dreas de especialidead
académica, sin referencia necesaria. al nunda del trabajo

o Existe falia de coordimacion entre los esfuerzos del sector piblico v los del secror
privado, que impide realizar eficientemente las acciones formativas y establecer

mecunismos conjuntos de seguimiento v cvaluacion.
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No existen disposiciones para el reconocimiento formal de hubilidades y conocimientos
adquiridas en el efercicio de una ocupacion

Hay una gran rigidez en los sistemas de capacitacion. La forma de operacion de la
actual oferta de capacitacion practicamente obliga o cambiar programas enteros parda

incorporar nuevoes conocinientos.

Al percibirse un vinculo débil entre cupacitacion para el trabajo v oportunidades de
desarrollo profesional v personal, los jovenes en edad de tomar decisiones de tipo
vocacional tienden a considerar las vpciones de capacitacion écnica como opeiones de

calidad inferior a lu académica.

El Plan propone un significativo incremento cuantitativo y cualitativo en la capacitacion.
de conformidad con las estrategias siguientes.

e Vincular de maneru sistemdtico fu planta productiva v la comunidud educativa

La oferta de servicios de formacion técnica y de capacitacion para el trabaju

serd adecuada cuado atienda lus necesidudes de la planta productiva en materia

de recursos humanos, sin descuidar lu formacion integral de lus personas. Para

asegurar lo anterior, las autoridades educativas y laborales promoverdn, con lu

participacion del sector productivo. el establecimiento de normas de

competencia laboral, cuya estructura responderd a lus condiciones actuales v

previsibles del mundo de trabajo. Estas normas se integrardn en un Sistema

Normalizado de Competencia Laboral (SNCL), cuya estructura Jacilitard ka

movilidad del trabajador en industrias v regiones, asi como el considerar

arados progresivos de complejidad en lus funciones laborales.

Las normas definidas en ¢l SNCL podran servir como punto de partida pare lu
estructuracion de planes y programas de formacion téenica v de capacitacion para el

trabajo, v pudrdn ser referencia para la educacion media superior en sus modalidades,

e Establecer nuevas formas de certificucion aplicables alas compelencias
laborales adquiridas empirvicamente . se pondrd en marcha un Sistema de
Certificacién de Competencia Laboral. que temdrd como base las normas
definidas en el Sistema Normalizado de Competencia Laboral. El nuevo sistema
se ocupard de certificar la competenciv luboral, independientemente de como
haya sido obtenida. De este modo, se dard a los conocimientos. habilidades y
destrezas adquiridas en la practica luboral wn reconocimiento andloge ol

escolar, con lo cual se fucilitard lu alternancia de estudio y trabajo o lu lurgo de
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la vida y se propiciard la progresion hacia gradoy mds complejos de
competencia laboral dentro del SNCL. De este modo, se abrird una via para la
capacitacion continua de los recursos humanos productivos, con lo consiguiente
mejforia en niveles de productividad, competitividad y trabajo a lo largo de la
vida.

»  Flexibilizar y adecuar los programas de formacion para el trabgjo de tal
manera que sea posible la alternancia de estudio v trabgjo de manera que
respondan mejor a las necesidades de cada joven en etapa de formacion y de
cada trabojodor en activo. Los programas de Jormacidn técnicu v de
capacitacion se podrdn ajustar gradualmente, segin la naturaleza de cada
institucion, a los Sistemas Normualizado de Competencia Laboral v de
Certificacion de Competencia Laboral. Los programas podrdn ser estructurados
en unidades autinomas o modulos, cada una de las cuales corresponderd u
unidades de competencia laboral definidas en of SNCL. De esta manera, se
Jaciiturd el establecimiento de  equivalencias entre  institucioney, o
incorporacion de trabajadores en activo u la formucion escolarizuda, valu
adecuacion precisa de la oferta de formacion poru el frabajo a necesidades

especificas.

Nuturalmente, los cambios cualitativos sefialados deberin acompanarse de un momento
significativo en la infraestructura para la capacitacion. Al efecto. se continuardn incrementande
tos planteles piblicos, al tiempo que se promoverd la inversion privada en nstituciones para lu

capacitacion laboral. Asimismo. promueven la capacitacion laboral

Parte importante de este esfuerzo de mejoramicnto es el compromiso con la
capacitacion y la superacién continua de los servidores piblicos. Asimismo, se buscara que la
modernizacion de procesos y mecanismos los haga cada vez mas rapidos, eficientes
accesibles a la ciudadania. Este esfuerzo incluye el uso de la tecnologia de internet v lag
telecomunicaciones para lograr procesos que nos lleven a un componente electrénico de

gobierne cada vez mayor.

La importancia de la capacitacion del trabajo en ¢l proceso de modernizacion
econdmica del pais es scialada dentro del Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000 en donde.
reconace la urgencia de establecer un sistema nacional acorde con las necesidades del aparato
productivo: ampliar la capacidad instalada para atender la demanda potencial de este servicio:
v establecer una politica clara en la materia. Sin embargo, alun no existe una esirategia
nactonat que conjugue las acciones de las distintas instituciones que intervienen en I

formacion de recursos humanos. Establece un conjunto de potiticas que tienden a impulsar ¢l

79 WA UA TYV815 WO SAlnE

FayTe

DE LA BIBLIOTECA




incremento en la productividad del trabajo, pero los planes y programas propuestos carecen de
integracion, ademas de que ne abordan cuestiones de instrumentacidn ni de evaluacién.
Asimismo el Plan Nacional de Desarrollo 1995.2000 propone moderntzar la legislacion en
materia de responsabilidades de los servidores pablicos y fortalecer su observancia mediante
programas de capacitacién, orientacién y consultoria, ast como la aplicacidn de sanciones en

€aso de incumplimiento.

3.3 Programas de Capacitacion para los Servidores Publicos.

La planeacién es una estrategia de trabajo indispensable para lograr un mejoramiento
taboral de los servidores piiblicos dentro del Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000, el cual dice
que... ef sector priblico requiere una renovacion que revitalice sus esquemas de trabajo, reoriente
sus incentivos, simplifigue sus procedimientos v modernice sus métodos de gestion, este plan
prapone el desarrolla de criterios nuevos y mds pertinentes para lu medicion del desemperio, con
objeto de contar con elementos que evaliien lu calidad de los servicios. la opinion razenada de la
poblacion y lu capacidad de respuesta de cada dependencia para atender satisfactoriamente los

requerimientos de la ciudadania  (Plan Nacional de Desarrollo 1995- 2000: 5)

Los programas de capacitacion se basan en la Ley de Planeacion para de este modo poder
establecer estrategias que promuevan el uso eficiente y el aprovechamiento productivo de
recursos. Elle implica estimular el uso productiva de la mano de obra; una profunda
desregulacion, un impulso sin precedente a la actualizacion tecnolégica y a la capacitacion
laboral, y la formulacion y ejecucion de politicas acordes para el establecimiento e

implementacion de ésios.

3.3.1 Programa de Modernizacion de la Administracién Pablica Federal 1995-2000

La administracion piblica debe preocuparse por ta profesionalizacién de los funcionarios
publicos que laboran en los distintos dependencias y entidades. E/ Programa de Modernizacion
de la Administracion Publica 1995-2000 enfatiza la necesidad de crear un Sistema de
Informacion de Recursos Humanos para la Administracion Piblica Federal, con el proposito de
convcer el perfil de los trabajadores con que cuenia el sector priblico, permitiendo implementar
cursos de capacitacion y desarrollo, que les den la oportunidad de profesionalizar los servicios
gue prestan las instituciones en donde fuboran (Santos Hernandez. Daniel Ponencia. 1.a Capagitacion del

Servidor Publico: 34)
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Podemos decir que la administracién plblica se encuentra encaminada hacia la
capacitacion y actualizacion del personal que presta sus servicios en las distintas instituciones
piblicas para corregir las serias deficiencias que han acumulado en este rubro desde sexenios

antertores.

Es imporlante mencionar que dentro del Programa de Modernizacién de la
Administracion Piblica 1995-2000 no se sefialan claramente las estrategias a seguir en relacion
con el desarrollo profesional y la capacitacidn de los servidores publicos. Unicamente se enfoca
en dos aspectos fundamentales: los procesos laborales de caracter téenico y Ja formacion ética de

los funcionarios.

Resulta indispensable la aplicacion de nuevas técnicas en el irabajo que permitan el mejor
desempeifio de las funciones de los empleados pitblicos, para lograr de este modo eficiencia,

eficacia y calidad en los servicios que se prestan a la comuridad.

Como consecuencia de decisiones mal tomadas en nuestro pasado, ¢/ Programa de
Modernizacion de la Administracion Publica hace af respecto, de un cambio integral y de unu
profesionalizacion auténtica de los servidores piblicos. (Programa de Modemizacion de fa
Administracion Piblica 1995-2000 ) Hoy en dia nuestra sociedad reclama mejores servicios, que
sean mucho mas eficaces y eficientes por 1o que se requiere de un procesoe gradual de capacitacion
de los funcionarios pablicos y de un apoyo cada vez mavor a la formacion profesional de

administradores pablicos,

En el Programa de Modernizacion de Administracion Publica 1995-2000, uno de los
objetivos con relacion a la dignificacion: profesionalizacién y ética del servidor piblico, se busca
garantizar a quienes sirven desde ¢l sector piblico. contar con los conocimientos, aptitudes y
habilidades para desarrollar mejor sus funciones a lo que. busca como linea de accién que se
establezca una rigurosa seleccion del personal con base en su capacidad v probidad; el
fortalecimiento de la capacitacién como una inversion prioritaria para ¢l desarrollo de aptifudes,
habilidades y actitudes de todos los servidores piblices; ¢l establecimiento de opciones para ¢l
desarrallo de una carrera en el ambito de la administracion pablica: ¢l incentivo al desempeiio

honesto, eficiente y responsable, asi comeo la seguridad de un retiro digno.

El servidor publico que requiere of pais v ef cual se pretende desarvollar, es un
trabajador comprometidy, cupaz v active de la transformacion v modernizacion de la
administrucion publica, con elevadu vocacun del deber v de servicio a la comunidad y que

cumpla con su labor por lu satisfuccion mismu de serviv a sus concindedanos, porque con elfo le
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sirve al pais. (PROMAP 19952000 55 Este Programa en su inclinacidn por la dignificacion,
profesionalizacion y ética del servidor piblico busca impulsar acciones que incidan en ¢l
desarrollo de los recursos humanos mediante su mejoramiento v bienestar; sanctonar las faltas de
los servidores publicos; propane un servicio profesional de carrera en la administracion pitblica
que garamtice la adecuada seleccion, desarrollo profesional y retiro digno de los servidores
publicos, que contribuya a que los relevos en la titularidad de las dependencias y entidades se
aproveche la experiencia y los conocimientos del personal y se dé continuidad al funcionamiento
administrativo; impulsar en el servidor piblico una nueva cultura que favorezca los valores
éticos de honestidad, eficiencia y dignidad en la prestacion del servicio publico, y fortalezca los
principios de probidady de responsabilidad. (PROMARP1995-2000:56.) Se observa que se busca una
profesionalizacidn del servidor pablico que deberd contemplar tanto les procesos sustantives de
cada dependencia y entidad como de tipo administrativo, de regulacion o control; la instavracion
de un servicio ¢ivil que contemple sus acciones desde el inicio, durante el desarrollo y hasta la

conclusién de la carrera en el servicio piblico.

La etapa inicial se llevara acabo por una seleccion a fin de evaluar un minimo de
conocimientos para el buen desarrollo de sus responsabilidades; a fin de quienes presten sus
servicios en la administracidn pablica cuenten con un minime de conocimientos para ¢l desarrolle
de sus responsabilidades; las habilidades y conocimientos deberan ser objeto de una evaluacion
pericdica como una forma de garantizar el adecuado nivel de desemperiie del servidor pablico; la
vinculacion de renumeraciones y estimulos de desempefio; y la evaluacidn del servidor piblico, a
partir de 1a cual se determine su permanencia, crecimiento y promocién. La etapa de conclusion
se refiere a la garantiz de un retiro digno del servicio piblico en términos econémicos y de

reconocHmiento.

Dentro de este programa encontramos la importancia de fomentar como parte de una
nueva cultura de servicio, la creatividad individual, el trabajo en equipo y la delegacion de
funciones y facultades a los servidores pablicos de todos los niveles, particularmente al personal

que interviene cn 1os procesos de contacto directo con el pablico.

3.3.2 Programa General de! Desarrollo del Gobierno del Distrito Federal 1998-2000

En este Programa se fijan distintos lineamientos que impulsan el desarrollo del gobierno
del Distrito Federal, en los cuales encontramos la bisqueda de un gobierno responsable y

eficiente en donde se establece:




¢ . Mejoramiento comtinuo en los servicios que presta el gobierno a la civdadania, tanto en
contenidu como en forma

s Renovacion de los procedimientos odministrativos y anivel tecnolégico del gobierno

¢ Desarrollo de los recursos humanos mediante el mejoramiento de sus condiciones de rahajo

v el establecimiento de procedimientos claros. (Programa General de Desarrolle del Distrito Federal

1998-2000: 551

Para combatir fos (ramites burocriticos, se pretende que el personal a cargo de los
servicios pablicos rectba la capacitacién adecuada, para orientar con precision y de manera
eficiente a la poblacion. Asimismo. impulsa el desarrollo y profesionalizacién de los recursos
humanos a través de remuneracianes del personal con base en las responsabilidades y funciaones
de éstos; esto con el {fin de mejorar los procedimientas administrativos y la superacién del nivel

tecnoldgico que permitan mejorar los niveles de eficiencia ¥ la realizacion de sus funciones.

Se orienta a la bisqueda del desarrollo institucional, la desregulacion normativa, la
desconcentracion, la simplificacion de tramites y procedimientos, la profesionalizacion del
servicio pablico. el disefio de mecanismos transparentes y efectivos en cuanto a la responsabilidad
de los servidores pithlicos, la ética de servicio y la rendicidn de cuentas, asi como la mejora

permanente y la calidad de servicio.

Para cumplic con estos objetivos establece que debe definirse mecanismos de
financiamiento de la ciudad con perspectivas de largo plazo; promover la reconstruccion
administrativa ¥ la transparencia ¢ la gestion publica; impulsar el desarrollo y fa
profesionalizacion de los recursos humanos del gobierno del distrito federal; mejorar los flujos de
informacion v comunicacidn en ¢l gobierno y con la ciudadania y; dar seguimiento y vigilancia a

las acciones del gobiemo.

3.3.3 Programa de Empleo, Capacitacién y Defensa de los Derechos Laborales:
1995-2000

Dentro de este Programa se procurar integrar los elementos necesarios para facilitar la
vinculacion entre Jos agentes que participan en el mercado de trabajo, la elevacién sostenida de la
productividad laboral, el mejoramiento de las renumeraciones y de las condiciones de seguridad ¢
higiene y de trabajo cn general de las unidades productivas | asi como el desarrollo de los
mecanismos de defensa de los derechos de los trabajadores y de procuracion y administracion de

Justicia cn el ambito labaral.




Los objetivos y estrategias generales de accion que estable el PND se retoman en el
Programa de Empleo, Capacitacién y Defensa de los Derechos Laborales 1995-2000; el cual
enuncia las acciones de politica laboral que permiten contribuir al desarrollo econdomico y la
elevacion de la productividad mediante el aurnento de la capacidad de adaptacion y €] desempeifio

de los trabajadores.

E! presente programa establece una politica laboral que se basa en tres objetivos
especificos:

e Ampliacion y perfeccionamiento de los mecanismos que facilitan la insercidn de los
trabajadores en una actividad productiva v promueven el desarrollo y arraigo de wna
cultura de calidad y competitividad entre los fuctores de produccion...

e Forialecimiento de lus instancias de coordinacion y concertucion con los sectores
productivos y los distintos ordenes de gobierno, a fin de que tengun wuna  mayor
participacion en la identificacion de elementos que contribuyan a mejorar el
Sfuncionamiento de los mercados de trabajo y favorecer asi la creacion de empleos y el
incremento de renumerdciones.

o Modernizacion de los mecanismos de defensa de los derechos luborales, en congruencia
con las acciones de mejoramiento en la impartician de fusticia en todos los ambitos,
para lograr una mayor calided en ¢l desempeiio de la funcion jurisdiccional y hacer
mds oportuna y dgil la administracion, imparticidn y procuracion, lo que contribuird a
consolidar las condiciones de seguridad juridica en las relaciones de trabajo. (Programade

Empleo. Capacitacion y Defensa de los Derechos Laborales: 1995-2000: 41-42)

Este plan busca el desarrollo y arraigo de una cultura de capacitacion como un proceso
integral y permanente que abarque toda la vida productiva del trabajador, adaptar los sistemas de
capacitacién a las nuevas estructuras de la produccion del trabajo para que eleven su calidad,
amplien su cobertura, mejoren su pertinencia y capacidad de respuesta por medio de un personal
mejor calificado que pueda desarrollar diversas tareas, asurmir mavores niveles de responsabilidad
y de panticipacioén en el desarrollo productivo, teniendoe la capacidad de asimilar una capacitacion

constante.

En el marco del Programa de Politica Industrial y Comercie Exterior; se colaboro con los
esfuerzos que desarroliaron la SECOFI y el Consejo Coordinador Empresarial para establecer y
operar la red nacional de Centros de Competitividad Empresarial, con el objeto de inducir la
capacitacion de los empresarios de micro y pequefias empresas para mejorar; tanto la gestion y
eficiencia de sus negocios, como la integracion, el desarrollo humane v el arraigo de una cultura

empresarial.
84




3.3.4 Programa Nacional de Capacitacion y Productividad 1990-1994

La capacitacion y la productividad son factores de vital importancia para ¢l desarrolio v
crecimiento de cualquier empresa. Estos factores buscan alcanzar nuevos horizontes y obtener
avances tecnologicos, impulsar el mejoramiente social y competir con otros mercados. La
capacitacion como elemento de desarrollo debe estar enfocada hacia el personal, va sea cn el
campo de la educacién, o en la reorientacidn en las actividades. El Programa Nacional de
Capacitacién y Productividad define la capacitacion como wun medio de acceso u los
congeimientos y habilidades que permitan al trabgjador un mejor aprovechaniiento de sus
capactdades y de los recursos a su disposicion. En este sentido, se concibe g la capacitacion no
solo como un medio para lograr la mejor insercion del trabajador en la actividad econcmica,
sino come via para dotarlo de mayores posibilidades de realizacion personal y de participecion

en el desarrollo integral del pais. (Programa Nacional de Capacitacien y Productividad 1990-1994- 55)

Este programa esta enfocado al desarrollo del pais, mediante la formacion de los
recursos humanos. El programa estd enfocado a 5 puntos estratégicos, a saber:
e Ejercer la educacion en la preductividad
* Promover la capacitacién como un medio esencial para la actualizacion de Iz fuerza de trabajo
¢ Utilizar de manera eficaz y eficiente los recursos
* Contribuir a la productividad utilizando adecuadamente los recursos
¢ Hacer conciencia de que la capacitacién es un medio para mejorar las condiciones de trabaje y

lograr un desarrollo general. (Programa Nacional de Capacitacion y Productividad 1990-1994- 13-20)

Para lograr que la capacitacién se aplique como una herramienta para satisfacer las
necesidades del trabajador es importante que éste cuente con conocimientos y habilidades
determinadas; asi mismo, debe contar con una educacidn profesional que ayude a responder los

requerimicntos de la institucion.

De acuerdo con el programa, existen alrededor de 400 planteles educativos que ofrecen
opciones de capacitacién para el trabajo. Estas opciones se imparten a los en diversas escuelas. asi

como instituciones particulares y autdnomas.
Las escuelas que ayudan a impartir programas de capacitacion son: Centros dc
Capacitacion para el Trabajo Industrial (CECATI); Centros de Estudios Teenoldgicos Industriates

y de Servicios (CETIS), Centros de Bachillerato Tecnologico Industrial y de Servicios
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(CBTIS),Colegio Nacional de Educacidén Profesional Técnica (CONALEP), las que son de gran

importancia, ya que asi se estard mejor preparado para cuando se inicien de manera profesional.

Por otro ludo existen comisiones mixtas de capacitacion, cuva integracion es bipartita v
partidaria y sus funciones las de vigilor que se cumplan con los planes y programas que formulen
fas empresas v la auwtentificacion de lus consiancias de habilidades laborales. Solo existe un
01.6% de empresas que cuentan con comisiones mixtas; v sélo un 27.8% de estas empresas

cuegntan con planes v programas de capacitacion, (Programa General de Desarrollo del Distrito Federal

1998-2000: 37)

Dentro det sector pitblico, la capacitacion y productividad pretenden desarrollar una
actividad productiva dentro de éste, mediante el uso eficiente de los recursos y la satisfaccion las

necesidades de la poblacidn.

El programa menciona que existen aspectos en materta de capacitacion y que a la fecha
existen carencias en cuanto a:
* Informacion de los perfiles educativos y ocupacionales de quienes prestan sus servicios en la
administracion publica
» Acciones de capacitucion que realiza habitualmente el secior pithlico
* Atencion prioritaria de algunos segmentos del perfil de la administracicn publica
e Politicas y estrategias definidas en materia de capacitacicon,
* Desarrollo de los sistemuas de informacion y comunicacion al interior de la administracion

publica. (Programa General de Desarrollo del Distrito Federal 1998-2000: 57)

De lo anterior, podemos decir que para contribuir al mejoramiento de 1a administracion
piblica, hay que hacer politicas y estrategias orientadas a lograr el mejor desempeiio de las
actividades; evaluar la estructura del sector publtico, para lograr nuevas formas de organizacion en
el trabajo e impulsar programas de capacitacidn consistentes; propiciar el intercambio vy la
difusion de experiencias exitosas; asi como desarroliar mejores sisternas de informacion dentro de

cualquier institucion.

3.4 Reglamento Interior de la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial.

El Reglamento Interior de esta Secretaria es publicado en el Diario Oficial de la
Federacidn el 10 de Agosto del 2000 en donde se estipula que; ERNESTO ZEDILLO PONCE

DE LEON, Presidente de los Esiados Unidos Mexicanos, en ejercicio de la Jacultad gue me
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confiere el articulo 89, fraccion [, de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, con fundamenio en los articulos 18 y 34 de la Ley Orgenica de la Administracion
Piiblica Federal. he tenido a bien expedir el siguiente Reglamento Interior clasificandose en

nueve capitulos que son:
¢ Capitulo 1. “Competencia y Orgunizacion™
e Capitulo Il. “Fuacultades del Secretaria”
s Capitulo ). “Facultadey de los subsecreturios ™
e Capitulo IV. “Facultades del Oficial Mayor™

s Capitulo V. “Atribuciones del Secretariadv Técnico, Coordinaciones Generales.

Direcciones Generales y Unidades ™
* Capitulo VI. “Delegaciones y Subdelegaciones Federales, v Oficinas de Servicios™
s Capitule VII. "Contraloria Interna”
¢ Capitulo VI “Suplencia de los servidores priblicos de la Secretaria”
e Capitulo [X, “Desconcentracion Administrativa™

Dentro de las Facultades que se otorgan al Oficial Mayor encontramos que con relacion a

la capacitacidn en ¢l articule 7 fracciones X111, XIV y XV

XL~ Administrar y coordinar la produccion de los programas de capacitacion, que
requieran  difundir las  unidades administrativas  centrales  a las  delegaciones

subdelegaciones federales, a través del equipo de recepeion de seiinles satelitales;

IV.- Promover, implantar, coordinar y evaluar en la Secretaria, el desarrotlo de una cultura ¥
sistemas de administracion de lu calidad en lox servicios que ofrece, para que sean acordes

con los requerimientos y expectativas de la civdadaniu,

XV.- Coordinar los mecanismos y acciones que permitan captar la opinion de lu cindadeania
sobre los programas y servicios responsabilidad de la Secretaria para impulsar el proceso de

mejora continud,
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CAPITULO 4.

La Capacitacion en la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial

SECOF] se preocupa per el desarrollo de su personal por lo que implementa programas

de capacitacién dirigidos a motivar a sus funcionarios para lograr un mejor aprovechamiento.

El personal de nuevo ingreso a esta dependencia y / o puesto de trabajo participa en un
Programa de Induccién y Relaciones Humanas. Cada afio se presenta un Programa de
Capacitacién tomando en consideracion las necesidades detectadas a través de evaluaciones
semiestrales, asi como de entrevistas con los directivos de cada unidad a lo que, ha venido
fortaleciendo relaciones no sélo con instituciones publicas sino privadas para ¢l aprovechamiento
de instalaciones, becas, cursos de capacitacion, intercambio de experiencias. tecnologia.
instructores, etc.

La mision de la SECOF] es el promover la competitividad de las empresas para generar
ms y mejores empleos y; proteger e informar a los consumidores, en cuanto a su vision buscar

ser una institucion de excelencia con una efectividad similar o superior a la de los mejores

organismos promolores del mundo. Np.//www economia.gob mx, agosto de 2001)
Del mismo modo establece un programa presupuestal para efectos de capacitacion a

partir de los resultados que permiten analizar el costo rendimiento y el costo beneficio '
4.1. La Secretaria de Comercio y Fomento Industrial

La SECOFI es una dependencia del Poder Ejecutive Federal que desempeiia las atribuciones y
facultades que expresamente le encomienda la Ley Organica de la Administracion Poblica
Federal, en su articulo 34, asi como otras leyes, reglamentos, decretos, acuerdos v ordenes del

Presidente de los Estados Unidos Mexicanos. Algunas de las funciones que tiene a su cargo son:

* bormular y conducir las politicas generales de industria, comercio exterior. interior y abasto
+ Regular, orientar y estimular las medidas de proteccion al consumidor
* Normar y registrar la propiedad industrial y mercantil

# Regular y orientar la inversidn extranjera y la transferencia de tecnologia

! No sabemos cuanto es el monte de este presupuesto debido a gue es informacidn confidencial por o que es
marnejada con discrecion y solo tienen acceso a ella las autondades competentes
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Con el proposite de brindar los programas de capacitacion designa coordinaciones en
cada una de las unidades encargadas de ésta, asimismo con el fin de administrar adecuadamente
éstos se efectla una investigacion de campo en la que detecta sus necesidades de capacitacion »

su programacion de cursos.

4.2. Organigrama de la Secretaria de Comercio y Fomentolndustrial.

De acuerdo al Reglamento [nterior la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial queda

compuesta de la siguiente forma:

Sectetario
e e T T -
£
Subsecretaria de Subsecretaria para Subsecretaria de . ) Secretariade Téc
Negociaciones 1a Pequeda ¥ Nommavitivad y Serv [| Subsecretaria Oficiafia de Planeacion,
C omerciales Mediana Empresa 3 la Industria y al de Comersio Mayor Comunicdeibn y
Internacionales Comercio Exterios Interior Enlace

Cootdinacién
General de
Mineria

Dueceion Generat
de Asuntes
Jutidicos

hitp:* "waww economia. gob.my/ agosto de 2001
p 2 &

SECOFI cuenta con las siguientes unidades administrativas: Coordinacion General de
Negociaciones con Europa y Sector Servicios; Coordinacion General de Delegaciones
Federales; Unidad de Practicas Comerciales Internacionales, Umdad de Negociaciones con
América, Acceso al Mercado y Compras del Sector Pablico; Direccidn General de Asuntos
Juridicos. Direccién General de Consultoria Juridica de Negociaciones; Direccion General de
Asuntos Comerciales Multilaterales; Direccion General de Inversion Extranjera; Direccion
General de Promocion "A"; Direccién General de Promocidn "B"; Direccicn General de
Promocion "C", Direccion General de Promocion "D": Direccion General de Servicios al
Comercio Exterior; Direccion General de Normas; Direccion General de Industrias: Direccion
General del Registro Nacional de Vehiculos; Direccion General de Fomento al Comercio
Interior: Direccion General de Politica de Comercio [nterior y Abasto; Direccién General de
Normatividad Mercantil; Direccion General de Programacion, Organizacién v Presupuestio;
Direccion General de Recursos Materiales y Servicios Generales; Direccion General de

Recursos Humanos. Direccidn General de Informatica: Direccion General de Minas;
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Direccion General de Promocion Minera: Delegaciones y subdelegaciones federales, y

oficinas de servicios, y Representaciones Comerciales en el Extranjero.

La Secretaria cuents con una Contraloria Iaterna, érgano interno de control, que se

regira conforme a 1o dispuesto por el Capitulo VI de su Reglamento Interior. *

4.3. Capacitacién en la SECOFI.

La SECOFI ofrece el servicio de capacitacion como otro servicio a sus usvarios y pablico
en general. Actualmente la Secretaria imparte diverses cursos y seminarios de gran tnterés

para el empresario:

*  Programa de Promocion de fa Calidad

*  Programa de Capacitacion y Modernizacidn del Comercio Detallista (PROMODE})
s Sistema Administrador de la Capacitacion (SAC)

v Sistema de Autodiagnostico (capacitacion)

v Calenduario de cursos pura ef Comercio Interior

4.4. Unidades encargadas de la capacitacion en SECOFI.

Para implementar los programas de capacitacion, es necesario contar con los recursos
humanos, financieros y materiales necesarios para el cumplimiento de los mismos, ya que sin
¢éstos no se cumplirian los objetivos establecidos del programa. El Plan Nacional de Desarrollo
1995-2000 ..comprende una estrategia parg promover el uso eficiente y el aprovechamiento
productive de lus recursos. Ello implica estimular el uso productivo de la mano de obra, una
profunda desregulacion, wn impulso sin precedente a la actualizacion tecnologica y la
capacitacion laboral. v la formulacion v ejecucion de politicas sectoriales pertinentes. (Poder

Ejecutivo Federal. PND 1995-2000: XIV)

52 VIl.- Representar al Presidente de jos Estados Unidos Mexicanos en los juicics de amparo, en los térmings de los
articulos 19 de la Ley de Amparo, Reglamentaria de los articulos 103 y 107 de la Constitucién Politica de los Estados
Unilos Mexicanos y 14 de la Ley Organica de la Administracién Publica Federal, asi como en las controversias
constitucionales y accianes de inconstitucionalidad a que se refiere el articulo 105 de la propia Constitucién Politica y
su Ley Reglamentaria, en los casos en que o determine el Ejecutive Federal, pudiende ser suplido de conformidad
con este Reglamento,
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4.4.1, Oficialia Mayor

Dentro del articulo 7 del Reglamento Interno se establece las facultades que tiene el
Oficial Mayor que se encuentra al frente de la Oficialia Mayor entre estas se encuentran:
establecer las politicas, lineamientos. normas. sistemas v la elaboracion de manuales para la
administracion racional de los recursos humancs, materiales, financieros e informdticos,
autorizar los manuales de procedimicntos y vrganizacion de la Secretaria: administrar ¥
cagrdinar la produccion de los programas de capacitacion, que requieran difundir las
unidades administrativas centrales u lus delegaciones y subdelegaciones federales. u través
del equipo de recepcicn de sefiules satelitales a lo que deben promover, implantar. coordinar
¥ evaluar en lu Secretaria, el desurrollo de una cultura y sistemas de administracion de la
calidad en los servicios que ofrece, para gue sean acordes con los requerinientos y

expectativas de la civdadania,

Por otra parte la Oficialia Mayor debe coordinar los mecanismos y acciones que
permitan captar la opinion de la ciudadania sobre los programas y servicios responsabilidad de
la Secretaria para impulsar el proceso de mejora continua: administrar los modulos de
informacidn y orientacién al publico; dirigir la planeacién y administracién de los recursos
humanos de la Secretaria, dirigir la ¢jecucion de los programas de capacitacion institucional:
conducir fas relaciones laborales de la Sceretaria y vigilar la correcta aplicacién de las
Condiciones Generales de Trabajo y demis ordenamicntos aplicables a ta materia: dirigir 1a
planeacién y administracion de los recursos materiales promoviendo lo necesario para el
contro] y mantenimiento de éstos, asi como el buen uso y servicio de los bienes muebles y de
los inmuebles destinados a la Secretaria en el ambito central, desconcentrado v
representaciones en el extranjere ya que, de no llevarse de manera adecuada afectaria los

objetivos planteados por €l organismo.

4.4.2 Direccion General de Recursos Humanos

A ftravés de la Direccion General de Recursos (DGRH) se establece un sistema de
reclutamiento y seleccién de personal y programas de servicio social y emplec en las diversas
unidades administrativas de dicha dependencia (SECOFI) puesto que. dirige v opera los
mecanismos de administracion de renumcraciones por medio de sistemas de pagos de sueldos 3
prestaciones a los empleados de esta organizacion, dando seguimiento y supervision a los

movimientos ocupacionales e incidencias del personal.
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Dentro de sus atribuciones expide los nombramientos del personal operativo y de enlace:
asi como las constancias y certificaciones en relaciones laborales. Apoya e informa al personal y a
las unidades administralivas en materia de los derechos derivados de la relacion laboral, por lo
que, debe supervisar la aplicacion de las Condiciones Generales de Trabajo que se establecen

dentro del marco normativo.

El sistema de escalafon se establece y es operado dentro de la DGRH; asesorando a los
representantes de la misma ante la Comisidn Mixta de Escalalon ademas, debe vigilar el
cumplimiento del Reglamento Interior de la SECOFI ya que en caso de faltas, establece normas y
procedimientos para la aplicacion de sanciones al personal, en los términos previstos en las
Condiciones Generales de Trabajo y demas disposiciones aplicables en coordinacion con la

Direccion General de Asuntos Juridicos.

Con apoyo de la Direccién General de Programacion, Organizacion y Presupuesto
formula el anteproyecto del presupuesto anual de la Secretaria en lo que respecta a servicios
personales y; presenta la gestion de dicho presupuesto a ésta Direccién de apoyo. Es la encargada
de descrrollar, difundiv, operar y administrar programas de capacitacion acordes a las
necesidades de las diferentes unidades administrativas, propiciande el desarrollo integral del
personal: promover en lu Secreturia el desarrollo de una cultura y sistemas de administracién
de la calidad, a través de la capacitacion, asi como la aplicacicn de politicas v normas en la
materia; fomentar la participucion del personul y sus familiares en actividudes culturales.
deportivas y recreativas, asi como desarrollar los programas de bienesiar social: vigilar el
cumplimiento de los lineamientos y normas establecidas en lo referente al uso racional de las
instalaciones, equipps y materiales asignados para el desarrollo de lu capacitacion,
actividades culturales, deportivas y recreativas y el destinado a los servicios que presta, y
participar dentre de la Secreturia en las comisiones mixtas conforme a las disposiciones

correspondientes.

La Direccién General de Recursos Humanos estard a cargo de wun Director General,
auxifiado en el efercicio de sus facultades por el Director General Adjunto de Recursos
Humanos; v por los Direclores de Administracion de Personal: y de Capacitacion y Servicios

Sociales  (An 31)

Con esto se observa que dentro de SECOFI existen areas dedicadas a la promocidn,
control y evaluacion de programas orientados a la capacitacidn por lo que, se encuentran
vinculadas con las areas correspondientes para la actualizacion de los procedimientos laborales de

las areas de organizacion y métodos. Se preocupa por inculcar a sus funcionarios la importancia




de reconocer la calidad y ¢! servicio a la ciudadania asi como el cumplimiento deatro de los

estdndares de servicio establecidos.

Dentro de los aspeclos mas importantes dentro de la Direccidén General de Recursos
Humanos estin las actividades que se enfocan a la organizacién y se determinan por la
competencia, motivacion y efectividad general del personal. De todas las tareas administratives.
operativas y Iécaicas, la administracion del componente humano es la tarea central y mids
importanie, purque todo lo demads depende de lo hien que se lleve a cabo (Santes, Hernéndez Daniel.
Ponencia. La Capacitacion del Servidor Piblico: 3)  Por eilo, los procesos relacionados con los recursos
humanos estin orientados al desarrollo, crecimiento y realizacion del personal en y para su
trabajo, elementos que se contemplan desde la definicidn de la visidn v la conceptualizacion de

los valores que forman parte de la calidad del trabajo.

El proceso de capacitacion y desarroilo es una de las partes fundamentates del sistema
integral de la Direccidn General de Recursos Humanos; esto tiene como propdsito proporcionar
personal con talento competilivo que contribuya a les planes v estrategias de la dependencia
puesto que busca el incremento de nivel de efectividad de su personal para lo cual integra,

capacita v desarrolla a éste.

Como parte de los puntos importantes dentro de la Direccion de Recursos Humanos, se
encuentran elementos para el desempefio del personal dentro de Ja organizacidn, a saber:
«  Sistema de Participacion
s Proceso de Evaluacion del Desemperio

* Sistema de reconocimiento

Estos puntos anteriores ticnen como finalidad lograr la motivacion en el personal. De esta
manera s¢ busco un mejor y mayor desarrello en las actividades que desempefia el trabajador; asi
mismo trata de motivar a sus funcionarios, a la creatividad e iniciativa de nuevas ideas que logren

un beneficio dptimo para ka empresa y para si mismo.

SECOFI se preocupa por orientar a los trabajadores a colaborar en grupo; es decir
facilitar al personal al mvolucramiento en una manera de grupo. Estos grupos pueden a su vez
lograr un mejor resultado y permitir la implantacion de nuevas ideas para obtener mejores

resultados a lo que, dichos cursos se encuentran en ¢l Programa de Capacitacidon 1998 entre otros.

Dentro de cada Subsecretaria se encuentra un Subsceretario que es el encargado de

plancar. programar. organizar, dirigir v evaluar las unidades administrativas; coordinando
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labores encomendadas a su cargo; asi como el informar sobre el estatus de dichas unidades
opertunamente a las demis Subsecretarias y al Oficial Mayor de la Secretaria, y requerir de las

delegaciones federales la colaboracion necesaria para et desarrollo dptimo de sus funciones.

El Subsecretario debe someter segun el Reglamento Interno de esta dependencia a la
aprobacion del Secretario los estudios y proyectos que elaboren las unidades administrativas

su cargo,

4.4.3. Coordinacion General de Delegaciones Federales.

La Coordinactén General de Delegaciones Federales coordina con el drea normativa
correspondientes la evaluacion y asignacion del equipo de computo, paguetes de programas vy
capacitacion, asi como elaborar y administrar los programas de mantenimiento preventivo y
correctiva; proporcionando elementos de informacién para la toma de decisiones de areas
normativas de la Secretaria para la adecuacian, desarrollo y mejora continua de los programas
que se operan en las representaciones federales; integra los programas de trabajo de las
delegaciones y subdelegaciones federales v oficinas de servicips: asesora a las unidades
administrativas de la Secretaria, en la ejecucion de proyectos a nivel de mejora regulatoria,
promocién de negocios, inversidon y promocion de exportaciones y desarrollo del comercia

interior.

[.a Coordinacion General de Delegaciones Federales esta a cargo de un Coordinador
General, auxiliado en el ejercicio de sus facultades por los Directores de Fvaluacion y
Seguimiento de Programas; de Estudios Estatales; de Programas v Sistemas de Calidad; y de

Programas Administrativos Desconcentrados.

l.as Direcciones Generales de Promocion "A", "B”, "C* y "D" dentro de sus atribuciones
encontramos que fomentan y promueven una cultura de calidad. por medio de una

capacitacidn y desarrollo empresarial.
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4.4 4. Direccidon General de Programacion, Organizacién y Presupuesto.

Dentro del articulo 29 se establecen ias atribuciones de la Direccion General de
Programacion, Organizacion y Presupuesto en donde se determinan las peliticas, lineamientos,
normas y procedimientos para la administracion eficiente de los recursos financicros en ¢l
ambito central, desconcentrado y en las representaciones en el extranjero 4 lo que tiene como
obligacion el comunicar a las unidades administrativas de la Secretaria, a las entidades
coardinadas del sector y a los drganos desconcentrados, sus presupuestos aprobados y las
disposiciones normativas sobre el ejercicio programatico-presupuestal que emitan las

dependencias globalizadoras y las que se establezean internamente.

La Direccion General de Programacion, Organizacion y Presupuesto estard a cargo de un
Director General, auxiliado en el ejercicio de sus fucultades por el Director General Adjunto
de Gesuon Presupuestal, y los Directores de Evaluacidgn Programdtica y Contabilidad, de
Pianeucion v Evaluacion Presupuestal, de Programacion y Presupuesio Paraesiatal; v de

Organizacion v Modernizacion Administrativa. (Aniculo 29 )

4.5. Etapas dei procesc de capacitacion

L.levamos a cabo una relacion del proceso administrativo y los programas de capacitacion
de la SECOF| desde su inicio hasta su evaluacidn ya que fodo procese administrative. por
referirse a lu actuacion de la vida social, es de suyo iinico, forma un continue inseparable en ef
que cade parte. cada acto, cada etapa, tienen que estar indisolublemente unidos con los demds, v
que. ademcs, se dun de suyo simultdneamenie. (Reyes Ponce, Agustin. Administracion de
empresas. lcoria y practica. Primera Parte:57)  Es decir. todo programa de capacitacion se
encuentra  intimamente ligado al proceso administrativo, pues en tode momento de la
organizacion. los diversos aspectos de la administracion se complementan, se¢ influyen y se

integran
Dentro de este proceso encontramos; division de trabajo, autoridad., disciplina, unidad de

mando, unidad de direccion, subordinacion de intereses particulares, remuneracion.

centralizacion, jerarquia, orden, equidad, estabilidad del personal, iniciativa y unidn del personal,
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f.as caracteristicas de un buen administrador son: actitud independiente, responsable {
responde a sus decisiones), que logre los objetivos por medio de otros, liderazgo y que crea un
ambiente para tomar decisiones y lograr los objetivos a lo que, SECOFI trata de inculear esta

cultura a sus funcionarios.

Actualmente existen dos corrientes de administracion; la administracion tradicional y la
gerencia pablica. En la primera observamos que el proceso administrativo se caracteriza por
cinco elementos: plancacion, orgamizacion, integracion, direccion y control o evaluacién. La

segunda se caracteriza por cuatro elementos: direccion, potenciar, diagnosticar y asociar.

En la administracion publica predomina la administracion tradicional, puesto que ain
prevalece una actitud conformista por parte del trabajador por falta de motivacion y por carencia

de avances tecnoldgicos.

Dentro de la administracion tradicional, el Programa de Capacitacion 1998 relacionado
con el Proceso Administrativo tiene una relacidn directa entre sistema logistico con la

administracion publica, que se caracteriza de la siguiente forma:

4.5.1. Planeacion

Es la primera etapa del proceso administrative que nos permiie realizar estrategias de
trabajo para determinar ¢l curso concreto de accion a seguir; definir los principios gue to habran
de presidir v ordenar: la secuencia de operaciones necesarias para alcanzarlo; y cuantificar los

recursos necesarios para su realizacion.

Dentro de todo procese administrativo existe una planeacién que nos brinda una vision
del por qué; es decir, debemos tener en cuenta distintos factores tales come la organizacion, la
situacion de ésta dentro y fuera de la organizacion para asi satisfacer a la sociedad; su desarrollo,
etc. Esto trae como beneficios coordinar esfuerzos, especificar objetivos, estrategias y programas;
motivar al personal; mejorar decisiones; promover cambios: establecer estandares, generar
confianza estimulando la creatividad, cte. Es necesario cansiderar factores tales como el medio
ambiente; la competencia, la saciedad, le personal v el medio ambiente para lograr un mayor

desarrollo laboral.

96




La capacitacién comprende por lo misme tres etapas: Politicas, Procedimientos y

Programas.

a) Politicas: son los principios para orientar la accion; es decir, son criterios que nos permiten
orientar los procesos de toma de decisiones. Fijan limites y abren posibilidades.

b} Procedimientos: son secuencia de operaciones o métodos de trabajo.

La meta que se {1j0 en ei Programa de Capacitacion 1998 de SECOFI fue la de capacitar a sus
empleados de oficinas centrales, fundamentalmente de nivel operativo, mandos medios v personal
de enlace de oficinas centrales. La Direccion General de Recursos Humanos de dicha
dependencia realizo programas de capacitacion que se impartteron por cursos, para lo cual tuvo
que hacer un estudio caso de las necesidades existentes v asi repartir las horas de los cursos

dependiendo del servidor pablico v del puesto que desempeda.

¢}  Programas: son los tiempos requeridos para medir el cumplimiento de los

objetivos.

4.5.2. Organizacion

ks importante que exista una definicion c¢lara de responsabilidades para construir la
estructura y desarrollar las relaciones entre el personal y. precisar quién hace qué v para lograr

que el equipo realice el trabajo como debe ejecutarlo.

Dentro de esta fase del Proceso Admimistrativo, se realiza el contenido técnico,
metodologico de sus operaciones, la direccion y los vinculos con el medio. Con relacion al tema
de interés de nuestro trabajo, s¢ concentra en las actividades de niveles de mando medio en

donde solo un 47% de sus empleados se considero en este rango.

[.a Secretaria de Comercier ¥ Fomento Industrial se preocupa por ser una dependencia
compeltitiva; trata de comprender, desde luego, las necesidades que nuestre pais requiere, pero
también cuestiona su forma actual de hacer las cosas. De este modo busca constantemente nuevas
ideas, métodos y practicas relacionadas con los planes v programas que realiza para asi garantizar
su eficiencia. Gracias a los programas de capacitacion, se adquiere un éxito personal; es decir, el
beneficio es en primer término para el que recibe ¢l curso: pero sin duda alguna, esto va creando
una red de personat preparado y calificade para las funciones que se le atribuyen vy de este modo
¢l organismo es una institucion eficaz y eliciente,
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4.5.3. Control

Es importante que haya personas con capacitacion de direccion y toma de decisiones, que
posean una clara percepcion de las necesidades presentes y futuras. Aqui los servidores publicos
no solo deben contar con estas aptitudes, ya que es importante que se familiaricen con el andlisis,
evaluacién y toma de decisiones respecto a la mision, vision y estrategias que habrian de adeptar

para competit en las condiciones del nuevo entorno piblico que se pretende formalizar.

La DGRH de la SECOFI busca un desarrollo eficiente de sus trabajadores, por lo que
procura una cuidadosa seleccion del personal y colocar a cada trabajador en el drea de su

competencia y para lo que se preparo.

El Programa de Capacitacion 1998, en su primer semestre, se realizd por medic de cuatro
subprogramas:

¢ (Capacitacion basica orientada al puesto de trabajo

s Capacitacion en calidad

« (apacitacidn especializada orientada al drea de trabajo

o Induccién a SECOFI

En el segundo semestre se realizaron los siguientes subprogramas de capacitacion:
e Capacitacion en Calidad Total

*  Actualizacion Admimstrativa

e Capacilacion en [nformatica

+  Capacitacion Administrativa

e Capacitacion en ¢l idioma de inglés

Muchas veces los programas de capacitacidn son sumamente costosos y requieren de
suficiente presupuesto para poder realizarlos. Esto trae como consecuencia que los programas

sean interrumpidos por falta de presupuesto y no logren lievarse hasta su término. (Ne fuc

proporcionada esta informacidn per la dependencia)

Los pragramas de capacitacion que se llevaron a cabo en el afio de 1998 en la Secretaria
fueron impartidos por diversas escuetas privadas tale como:
« ITAM

o (Colegio de Contadores
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* Universidad de las Américas

¢ Excelencia de Consultoria S.A. de C.V.

+  Universidad Anahuac

¢ Instituto Mexicano de Auditores Internos A.C.

* Consejo Nacional de Egresados de Posgrado en Derecho, A.C.
* [NAP

s UNAM

s Archivo General de la Nacion

*+ [TESM

Los cursos, maestria, conferencias y diplomados que se impartieron en dichas
instituciones proporcionan un alto grado de desempefio para los participantes, ya quec a
consecuencia de los cambios tecnologicos, es necesario que los funcionarios estén preparados v
que estén actualizados para su mejor desempeiio ¥ para lograr que c! organismo y los

trabajadores sean mas competitivos.

La capacitacién debe hacer consctente al servidor publico del momento que vive; es
decir, que tenga una percepeion clara de la realidad. Ademads ¢l funcionario piblico debe tener
contacto con las necesidades del ciudadano para asi evitar obstaculos que el ciudadano pudiera
encontrar en €l servicio que brinda esta organizacion. De este modo se pretende que el

funcionario publico encuentre soluciones reales.

4.5.4. Implantacion

Como anteriormentc se ha mencionado el Programa de Capacitacion de 1998 tue llevado
a cabo por diversos subprogramas que a su vez constan de cursos dependiendo la tematica y el

sector al que es dirigido como se verd a continuacion:

4.5.4.1 Capacitacion basica orientada al trabajo

El Subprogramu de Cupacitucion bdsica orientada ol puesio de trabajo tavo como
objetivo proveer a los empleados las habilidades y técnicas para realizar eficientemente las
actividades asociadas con su puesto de trabajo. Para la implantacion de este subprograma, se
realizd una clasificacién de puestos por actividad. El resultado son las siguientes clasificaciones:

generales y especializados.
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l. Generales: en donde encontramos el nivel operativo y mandos medios:

a) Nivel Operativo: s¢ refiere a los analistas, auxiliares administrativos, mensajeras y
choferes.

b) Nivel Mandos Medios: Jefes de departamento, subdirectores, directores de area (cabe

mencionar que en este rubro se incluye a los puestos de enlace).

2. Especializados: agentes de informacidn, telefonistas linea 800, archivistas, almacenistas,
médicos, meseros, cocineros, disefiadores graficos, operadores de maquinaria de impresion vy
maestros.

Dentro de este subprograma de capacitacion basica orientada al puesto de trabajo se
impartieron cursos, en donde para cada puesto de trabajo del personal operative se disefid un
curso integral de capacitacion formado por tres moduios:

* Desarrollo Humano
* Habilidades administrativas o técnicas

s  Servicio al cliente

Estos cursos se realizaron dos veces por semana, en un horario matutino de dos horas por
module. Para el personal de mandos medios se elabord una serie de cursos no modulares en
temas de:

o Desarrollo humano
o (alidad

+ Materia Admintistrativa

La Direccion General de Recursos Humanos de la SECOFL, dentro del Subprograma

Capacitacion basica orientada al trabajo impartio los siguientes cursos a funcionarios de nivel

superior:
No Cursos Cantidad | Participantes T::al
) de Cursos Subtotal

Horas

1|Trabajo en equipe 2 29 282
2|Desarrcllo Personal 1 9 8¢
3|Manejo de estrés 1 20 231
4|Manejo de juntas de trabajo 1 7 48
5|Desarroilo de la asertividad 1 8 93
Total 6 73 734]
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4.5.4 2 Capacitacion en calidad.

El Subprograma de Capacitacion en Calidad tuvo como objetivo proporcionar la

capacitacion requerida para sustentar un Sistema de Administracién de la Calidad Total en

SECOFIL.

Los cursos que intcgraron este programa fueron:

¢ Sensibilizacion hacia la Calidad

¢ Desarrollo Humano

* Planeacion Estratégica

e [ntroduccidn a [SO 9000

e Técnicas estadisticas

+ Conceptos y herramientas de calidad

e Circulos de calidad

e Formacion de auditores interntos en [SO 9000

Este subprograma se dirigié de manera simultanea a las Delegaciones Federales con el

objetivo de obtener la certificacion 150) de ciertos procesos fundamentales, y a las Direcciones

Generales. En el caso de las Direcciones Generales, se inicio con la Oficialia Mayor y las

Direcciones Generales que realizan tramites o prestan servicios en mayor numero a los

CMpresanios.

El curso “Sensibilizacion hacia la calidad™, fue dirigido a Delegados y Coordinadores de

Calidad de las distintas Delegaciones Federales, que se clasifican en cinco grupos:

Grupo |: San Luis Potesi; Nuevo Ledn, Hidalgo; Colima y Jalisce. (Impartido del 20
de enera al 30 de enero)

Grupo 2: Chibhuahua, Durango, Tlaxcala, Puebla y Baja California. {Impartido del 9 de
febrero al 12 de febrero)

Grupo 3: Guerrero, Sonora, Querétaro, Tamaulipas, Tijuana, Edo. de México ¥
Tabasco. (Impartido del 2 al § de marzo)

Grupo 4: Campeche. Oaxaca. Morelos. Michoacan, Guanajuato y Yucatan. (Del 9 al
12 de marzo)

Grupo 5: Zacatecas, Baja California Sur, Sinaloa, Quintana Roo, Nayarit, Chiapas v

Ciudad Juirez: (Del 31 de marzo al 2 de abhnil)




Dentro de este subprograma sc impartié el “Taller sobre el Manejo de Sistema de
Aseguramiento de Calidad” a los cinco grupos mencionados con anterioridad el cual, wvo
duracion de 35 horas y fue llevado acabo el dia 16 al 29 de mayo de 1998. El curso “Formacion
de Auditores internos” dirigido 2 Delegados v Coordinadores de Calidad, durd 28 horas y se

impartid del 20 de abril al 5 de junio.

El curso “Sensibilizacién hacia la calidad™, dirigido a las Oficinas Centrales, con duracién de 12

horas, se realizéd de la siguicnic manera:

Dirigido a;

Periodo

Coordinacién General de Delegaciones Federales

12 al 15 y del 19al 22 de
energ

Dizreccion General de Recursos Materiales y Servicios Generales

16 al 19y 23 al 26 de febrero

Direccitn General de Programacion, Organizacion y Presupuesio

16 al 19y 23 de febrero y del
2 al 4 de marzo

Direccidn General de Normas

3,10, 16 y 17 de marzo.
Suspendido

Direccidn General de Asuntos Juridicos

23 al 27 de Marzo

Direccidn General de Recursos Humanos

24 &l 27 y 30 de Marzo

Sindicato (Delegados}

23 al 27 de Marzo

Sindicato (Secretarias de Cartera)

20 al 24 de Abril

Oficialia Mayor

14 al 16,27, 28 y 30 de Abril

El curso “Taller sobre Planeacion Estratégica™ con duracién de 20 horas; se desarrollo de la

siguiente manera:

|Diripido a:

Periodo

Direccién General de Recursos Mateniales y Servicios

Marzo 11, 12y 13

Direccién General de Programacion. Organizacion y Presupuesto

Marze 9al 13 v del [6al 20

Direccion General de Asuntos Juridicos

Mayg 18, 22 v junio | al 5
{Puspuesio)

Direccion General de Recursos Humanos

Na s¢ habia definido

El curso “ISO 9000, anicamente se impartio en la Direccidn General de Recursos Materiales y

Servicios Generales, con una duracion de 30 horas se realizd de la siguiente manera:

Dirigido a:

Periado

Direccidn General de Recursos Materiales y Scrvicios Generales

Mayo 6. 8, 13, 15, 20 22.27.
29 v juniv 3. 5

[Hreccidn General de Programacida. Organizacién v Presupuesto

Abrit 13, 16, 2023, 27 y 30,
mayo 4, 7 (se suspendid por
tiempo indefinido)
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4.5.4.3 Capacitacién Especializada Orientada al Area de Trabajo.

El Subprograma de “Capacitacién Especializada Orientada al Area de Trabajo™ tuvo
como objetivo proveer a los empleados de las habilidades y conocimientos técnicos especificos

que requieren para realizar las funcienes y actividades de su area de trabajo.

Este subprograma se dividio en dos vertientes:

* Cursos Internos: organizados por las propias areas, con instructores internos generalmente, para
grupos de varios empleades con funciones muy especificas (agentes de informacion, MENsSajeros.
etc).

* Cursos Externos: Se realizaron a través de apoyo econdmico y becas o descuentos por
convenios cont instituciones educativas o de capacitacién, normalmente para una persona por

curso (diplomados y cursos cortos).

Dentro de los cursos internos se impartieron cinco cursos, con un total de 462 horas y
fueron dirigidos a operativos, cursos externos con apoyo cconémico que fueron dirigidos a grupos

directivos"
4.5.4.4 Induccién a SECOFI

El Subprograma de Induccion a la Secretaria de Comercie y Fomento Industrial tuvo
coma objetivo fortalecer la integracion de tos empleados y su identificacion con la Secretaria. A
partir del segundo semestre del afio, se pretendid ofrecer un curso de induccion a la SECOFI. Este

curso se dirigio a todos los empleados. Los temas del curso fueron:

* La mision, vision y valores de la SECOFI

* Los programas de gobierno relevantes: PND, PROMAP, PPICL, y otros programas
sectoriales

*La estructura, marco juridico, funciones y acciones, principales funcienarios y otras
caracteristicas de la SECOFI.

* Los derechos, responsabilidades, tramites, prestaciones, marco juridico v otra informacion

relevante para los empleados




Este curso se realiza una vez al mes de manera permanente, tanto para los empleados de
nuevo ingreso como para los empleados actuales,

Por otra parte la SECOFI cuenta con una mecanismo de evaluacion y seguimiento en
cuanto a la administracion de la capacitacion, ya que el proceso de capacitacion de cada curso se

evaliia de la siguiente manera:

* Los participantes evaldan los diferentes aspectos del curso, como es el caso del instructor, et
contenido, los materiales, la organizacion, etc.
¢ Los instructores evaluan el grupo de manera general v a la organizacién,

* Se hace una retroalimentacion con los participantes, instructor y organizadores.
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4.5.4.5. Capacitacion en Calidad Total

El subprograma “Capacitacion en Calidad Total™ fue impartido en todos los niveles el
cual contuvo 33 cursos. en donde fueron registrados 498 empleados pere tnicamente
participaron y acreditaron los cursos 442 empleados. Tuvo una duracion de 12,4035 horas.

Los cursos que se impartieron fueron:

Participantes

Nombre del Curso Horas Aula |Req. Acreditados
1. Sensibilizacion hacia la calidad 352 22 22
2. Sensibilizacion hacia la calidad 433 12 12

3. Atencitn y servicio al publico de

calidad a {ravés de una actitud positiva 162 7 7
4. Sensibilizacidén hacia la calidad 408 12 12
5. Atencidn y servicio al publico de calidd 138 7 5

6. Programa Interno Sensibilizacion a la
calidad aplicada al procedimiento de
capacitacion 621 14 13
7. Programa Interno Sensibilizacion a la
calidad aplicada al procedimiento de

capacitacion 477 12 9
8. Reingenieria de Procesos 728 14 14
9. Taller de Verificacion de Procesos 175 5 5
10. Sensibilizacién hacia la calidad 297 16 11
11. Sensibilizacion hacia la calidad 476 14 14|
12. Sensibilizacion hacia Ya calidad 408 12 12
13. Sensibilizacidn hacia la calidad 216 16 13
14. Taller de Planeacion Estratégica 456 17 15

15. Taller sobre el Mantenimiento del

Sistema de Seguridad de Calidad 394 10 10
16. Sistema de Calidad 630 14 14
17. Sensibilizacidn hacia la calidad 348 30 23
18. Sensibilizacion hacia la calidad 243 19 17
19. Sensibilizacion hacia la calidad 252 17 17
20, Planeacion Estrategica 333.5 13 9
21. Sensibilizacidn hacia la calidad 456 14 13
22. Aseguramientp de Calidad 420 14 14
23. Auditores para la Calidad 768 26 26
24. Sensibilizacion hacia el cambio 186 18 16
25. Sensibilizacion hacia el cambio 96 10 7
26. Aseguramiento de Calidad 249 18 18
27. Auditores para la Calidad 784 28 28
28, Sensibilizacion hacia ta calidad 168 15 13
28. Aseguramiento de Calidad 396 12 12
30. Aseguramiento de Calidad 490 14 14
31. Auditores para la Calidad 420 15 15
32. Comprension de las Expectativas

del Cliente a0 14 6
33. Planeacion Estratégica 303 17 [
Total 12403 5 498 442
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4.5.4.6. Actualizacion Administrativa

Deniro del Subprograma “Actualizacion

reflejandose de la siguiente forma:

Administrativa™ se impartieron

Participantes

Nombre del Curso Horas Aula |Req. Acreditados
1. Atencion Ciudadana 5 1 1
2. Resolucion de Quejas 5] 2 2
3 Auditoria Publica 54 3 3
4. Paquete Idea Il 30 1 1
5. Control y Evaluacion Presupuestarios 36 2 2
6. Papeles de Trabajo 12 1 1
7. Sistema de Informacion del Estado que
guardan los Procedimientos
Administrativos 10 2 2
8. Perspectivas Econdmicas Financieras y
Fiscales/ 1998 2 1 1
9. Auditroia del Ejercicio del Presupuesto
Pablico 4 1 1
10. Reexpresion delos Estados
Financieros en Instituciones de Crédito 8 1 1
11. Examen de Evaluacion de tos
Sistemas de Controi 18 1 1
12. Supervision del Trabajo de Audotoria 12 1 1
13. Control en |a Administracidn Publica 12 1 1
14. Papeles de Trabajo 12 1 1
15. Habilidades Directivas en Auditoria
Interna 12 2 2
16. Domina la Camunicacion. Mddulo 1l 18 1 1
17. Ei control en la Administracién Poblica 12 1 1
18. Pliegos de Responsabilidades 4 1 1
19. Declaranet 6 3 3
20. Médulos para recepcion de
Declaracion Patrimonia! 24 4 4
21. Paquete Idea | 18 1 1
22. Jornada de Contabilidad y Auditoria
Gubernamental 4 1 1
Total 318 33 33

4.5.4.7 Capacitacién en Informatica

22 cursos

Unicamente se impartio el curso “Corel Draw, Presentaciones de Impacto™ siendo un total de

6 empleados registrados los cuales acreditaron en su totalidad, teniendo una duracion de 60

horas.

106




4.5.4.8 Capacitacién Administrativa

Dentro de este subprograma se llevaren a cabo 39 cursos que se reflejaron de la siguiente

manera:
Participantes
Nombre del Curso Horas Aula |Reg. Acreditados
1. Seminario Nacional de Administrativos 1 1823 51 48
2. Normas de Prateccion Civil 54 27 27
3. Desarrollo Personal 33 3 3
4. Atencidn al Piblico 96 10 4
5. Valores y Superacion Personal 252 23 20
6. Valores y Superacion Personal 177 16 16
7. Herramientas para la mejora en el desery 144 15 11
8. Heiramientas para la mejora en el desen] 90 11 7
9. Actualizacien Secretarial 162 15 14
10. Actualizacion Secretarial 207 19 17
t1. Trabajo en equipo 129 14 11
12. Desarrello Personal 80 9 4
13. Participacién Grupal para el logro de la 48 5 4
14. Servicio Secretarial de Calidad 153 14 13
15. Participacién Grupal para el logro de la 93 8 8
16. Servicio Secretarial de Calidad 183 17 16
17. Manejo de Esirés 231 20 20
18. Mangjo de Juntas de Trabajo 43 7 4
19. Trabajo en equipo 153 15 13
20. Desarrollo de la Asertividad 93 8 8
21. Analisis Cosle-Beneficio de la
Capacitacion 120 10 10
22. Administracién de la Capatitacion 120 10 10
23. La Mision del lider en la integracidn
grupal 95 8 8
24. Desarmrolio de la Asertividad 201 19 15
25. Manejo de estrés 284 24 23
26. Desarrallo de Personal 212 20 15
27. Manejo de Juntas de Trabajo 128 12 10
28. Manejo de Personal 232 21 18
29. Administracion del Tiempo 176 16 13
30. Hacia una mejor comunicacion 28 3 2
31. Hacia una mejor comunicacion 76 7 6
32. La Mejora de las Relaciones Humanas
en el Equipo de Trabajo 174 17 14
33. Desarrollo Humano aplicado a la Activid 186 18 16
34. Valores y Superacion Personal 180 17 15
35. La Mejora de las Relacicnes Humanas 66 7 B8
36. Valores y Superacién Personal 189 17 15
37. Sensibilizacién al Cambio 159 15 13
38. Filosofia de Vida y de Trabajo 129 12 11
39. Filosofia de Vida y de Trabajo 42 4 4
Tota! 7047 564 492
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4.5.4.9 Capacitacion en el idioma inglés

Unicamente se registraron 6 empleados los cuales acreditaron en su totalidad el

curso de Ingles, teniendo una duracion de 240 horas.

4.5.5. Evaluacién

Las metas que se fijaron en el “Programa de Capacitacion 1998 fueron:

* Capacitar aproximadamentc a 1169 empleados de oficinas centrales, fundamentalmente de
nivel aperativo; lo que implica un porcentaje de 75.6% del total del personal de esta
Dependencia y

» Capacitar aproximadamente a 1400 mandos medios y personal de enlace de oficinas centrales.

Estos programas de capacitacion se impartieron por medio de cursos, en un total de 36
horas de capacitacion a cada empleado de la Secretaria, en un total de 116 cursos por puesto de

trabajo durante el primer semestre del afio.

La SECOF! cuenta con dos centros de capacitacion que son:
+ Ceniro de Capacitacién Frontera; que atiende Torre Ejecutiva y los nicleos de Morelia y
Tecamachalco

» Centro de Capacitacion Picacho; que atiende Torre Insurgentes y Torre Picacho

El Centro de Capacitacion Frontera cuenta con cinco aulas, con una capacidad de 8 a 32
personas por aula aproximadamente y el Centro de Capacitacién Picacho cuenta con cuatro aulas
con una capacidad de 28 a 46 personas por aula. Ademas cabe mencionar los centros poseen
material para impartir los cursos de capacitacion: videocasseteras, televisores, retroproyectores,

pantallas, rotafolios y pizarrones.
Concentrar el grueso de los cursos de capacitacién en estos dos centros permite que el

servicio que el drea de capacitacién proporcione a los empleados ¢l poder de mcjorar

sensiblemente su calidad.
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Lus cursos fueron cortos, con una duracion de doce horas, que se impartieron en tres o

cuatro dias, en un horario matutino y vespertino.

Los logros que se obtuvieron de |a aplicacion de este programa fueron que, en primera
instancia, s¢ programaron cursos para cubrir los puestos con mayor nimero de empleados
(secretarias y analistas). Con respecto a esta clasificacion se dieron 661 horas de capacilacion en

total.

En cuanto a fos logros en el nivel mando superior, se realizd una subclasificacion en
cinco grupos: trabaje en equipo, desarrollo personal, mancjo de estrés y manejo de juntas de
trabajo. Gracias a la evaluacion nos permite medir los logros tanto personales como en equipo, asi

como distribuir funciones acordes al desempeiio de cada uno de los servidores publicos.

Actualmente es un requisite contempordneo la necesidad de ser competitivos a través de
ser generadores de calidad; es decir, se debe educar a nuestros servidores piblicos puesto que
hacer las cosas bien es mds conveniente gue hacerlas medio bien, Yya que nos ahorra el trabajo
posterior. el trabajo que implica responderle al ciudadano con acciones costosas por brindurle
un servicio ieficiente y andar corrigiendo lo que no se proporciond de manera adecuada e

incluso causa daftos en nuestro proceso de servicie (Programa General de Desarrollo del Distrito Federai

1998-2000- 41)

La SECOFI, con su “Programa de Capacitacion de 198" logra mejorar la calidad de sus
servicios. Cabe mencionar que gracias a esta mejoria de calidad se han reducido costos y

deficiencias: es decir, se “hace mds con menos recursos.™

Observamos un liderazgo por parte de ciertos funcionarios que se basa en la supervision y
que su funcion es la de controlar. Los objetivos en su mayoria se enfocan a corto plazo, como
consecuencia de los cambios sexenales. Las utilidades se llevan de acuerdo al presupuesto anual.
Podemos decir que ésta es una administracién muy controlada puesto que existe un control
restringide de poder. Existe una inspeccion en este proceso con el fin de corregir anomalias. El
personal funciona como ejecutor en un tiempo y movilidad determinados. Enfocandose a un
trabajo individual. Los costos son comparados con la calidad, asi come las repercusiones de
precio en el mercado; Concentrandose las mejoras operativas. Agui proponemos  que los
directivos actiien como facilitadores; es decir que las funciones ejercidas sean levadas y dirigidas
a un largo plazo. con una vision y un pensamiento estratégicos; concentrindose en senvir y
satisfacer al ciudadano, para contribuir de este moda a 1a cadena de servicio.
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Esta capacitacion se llevo a cabo de arriba hacia z2bajo; es decir que la capacitacion se
inicio con grupos directivos y se termind con los grupos operativos. Cabe mencionar que la
capacitacion se ortento con base a |a necesidad de cada drea, y los tiempos estuvieron en funcién

de sus posibilidades.

La Secretaria de Comercio y Fomento Indusirial |levé a cabo el Programa de
Capacitacion en ef primer scmesire de 1998 con un total de 96 cursos (Dato proporcionado por
la Oficialia Mayor dc la Direccion General de Recursos Humanos de |z Secretaria de

Comercio y Fomento Industrial) impartidos a 1107 empleados.

Estos cursos estuvieron dirigidos de manera simultanea a las Delegaciones Federales, con
el objetivo de obtener la certificacion de ISQ de ciertos procesos fundamentales, y a las
Direcciones Generales. En el caso de las Direcciones Generales se comenzé con la Oficialia
Mayor y las Direcciones Generales que realizan tramites o prestan servicios en mayor niimero a

los empresarios.

Se desarrolla un procese de seguimicato. que consiste en la evaluacion de los cursos
después de uno a tres meses, a través de un cuestionario dirigido a los participantes y a sus jefes
inmediatos. De este mode, [a Oficialia Mayor de la Direccion General de Recursos Humanos de
la SECOF] estudia la posibilidad de reunir a cada grupo para hacer una sesién de reforzamienta

de conocimientos después de cuatro a cinco meses.

£n 1998 la SECOFI puso en marche un sistema de registro de personal de capacitacion,
cuye objetivo es contar con el historial completo de la capacitacién de cada empleado para
poder evaluar el desempedio y asi promaover el desemperto laboral. El sistema permite tener un
registro completo de lu capacitacion recibida por cuda empleado, tanto interna como externa.
De esia manera se regisirun los cursos, la duracion en horas, fechas. evaluaciones, créditos en
instituciones, en caso de que los cursos sean externos. asinismo se registran los datos personales
de los empleados, su_formacion educativa v su iravectaria laboral dentro y fuera de SFCOFI Et
sistema de registro forma parte de un sistema integral de planeacion y administracion de la
capacttacion. El sistema de registro actualiza wwromdiicamente y se mantiene al dia, v como
parte del sistema de registro. se estd desarrollundo wn sistema de créditos para poder agregar

fas horas de capacitucion por empleade con ponderacion




CAPITULO 5.

Problematica y propuestas para Mejorar la Capacitacion de
la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial.

5.1. Planteamiento del problema de la capacitacién en la SECOFI.

Como resultadoe de la inadecuada planeacion cuantitativa y cualitativa de la capacitacion
de la administracion puablica se han venido desarroliando diversos Programas pero que
desdichadamente aun son escasos para las demandas que crecen por parte de la sociedad. Se kan
venido impartiendo cursos en diversas materias y con diferentes propdsitos que no pueden ser
catalogados como capacitacion, en cuunio a que tendian por desarrollar habilidades diferentes a
agquellas necesarias para el mejor desempeiio del puesto y eran impartidas por diferentes
direcciones, lo que dificultaba apreciar los resultados y conocer el mimero de trabajadores
capacitados, en virtud de que no se realizaron de manera sistemdtica ni contimia, no habia
instrumentos de evaluacion y no estabun ligados dichos cursoes al sistema escalafonario. (Borges,
Jorge Luis. Sistema Integral de Capacitacién y Escalafon-8) . Observamos que dentro de la SECOFL
existe una unidad encargada de evaluar a su personal pero que debe integrarse alin mas a un
Sistema Integral de Capacitacion y Escalafon SNCL. (Sistema Nomalizado de Competencia
Laberal) para la administracién y desarrollo del personal. Este sistema deberd evaluar el
desempefio laboral de los trabajadores y la evaluacidn sera de acuerdo a las aptitudes acordes a la

eficiencia, iniciativa y disciplina de los servidores publicos.

L.a SECOF| detectd sus necesidades principales del desarrollo de su personal a lo que por
eso implementd programas que debieron satisfacer las demandas de los servidores piblicos.
Desgraciadamente nuesiros servidores pihlicos tienen como vértice de su actuacion, el sujetarse
a los designios movedizos de los administradores en turno, en otras a la corrupcion, pese a series
esfuerzos que realizan funcionarios publicos del mds alto nivel. (Borges. Jorge Luis. Sistema Integral de
Capacitacion y Escalafén para la administracion y desarrollo de personat: 1) De aqui la necesidad de un sistema
nterno de capacitacion y escalafon que propicie la promocion y ascenso real a nuestros
trabajadores. Este sistema debera ligarse a un sistema de escalafon para que de este modo los
servidores publicos se motiven por mejorar su aptitud y actitud y de este modo combatir con el
apoderamiento de autoridades responsables de ta administracion de personal. *! Encontramos que
existe un sistema de capacitacion SNCI. que es donde se integran las normas creadas por la
Unidad de Recursos Humanos que integra y coordina los programas de dicha Secretaria pero que,

esta unidad actua en forma anarquica y desarrolla dichos programas pero que en realidad no

*“Uno de los probiemas a los que se enfrenta la admimstracion publica es la existencia de sindicatos que tienen un
gran poder dentro de las funciones de las inslituciones
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podemos corroborar que sean consistentes en su totalidad y ademas genere las expectativas de los

trabajadores.

Ante este problema la SECOFI trata de vincular los programas de capacitacién a un
sistema escalafonaric debido a que dentro del sector piiblice debemos contar con el personal apto
para de este modo poder desarrollar las diferentes funciones que lleva a cabo la administracion
pitblica es por eso que, busca la integracion de las actividades a sus programas de capacitacion Y
las responsabilidades de sus funcionarivs para de este modo poder identificar las necesidades

reales y poder darle ¢l seguimiento adecuado y 1a evaluacion correspondiente a su personal.

Uno de los problemas que encontramos de lo que en realidad ha sido la capacitacién en el
sector pablico es la frustracion y rechazo del personal debido a que no existe suficiente apoyo
pese a estos programas y no pueden ver visualizar sus aspiraciones en objetivos inmediatos como
es el de la promocidn. La SECOFI ante esta problematica esta consciente que debe proporcionar

atin més oportunidades de aumentar su preparacidn y vocacion de servicio.

Por medic de este sistema se observa que es posible obtener ascensos mediante la
capacitacién, por lo que es llevado un registro de acuerdo a la clasificacion de puestos conforme
el grado de conocimientos, habilidades y responsahilidades dc aqui la deteccién de las

herramientas que pueden ser (tiles en la administracion piblica.

5.2. Herramientas dtiles en la Administracién Pablica para los Servidores
Publicos

El drea de Recursos Humanos es una de las més importantes dentro de cualguiera
institucion. Esta busca el mejoramiento de las funciones de los servidores pablicos en relacion
con las actividades que desempefian; por lo que dentro de los objetivos del “Programa de
Capacitacion 1998” de esta Secretaria se estabtece facilitar informacion y conocimientos para

lograr un servicio eficaz y eficiente.

La formacion es el principal recurso paru hacer que las personas se ajusten a los
cambios culturales. por consiguiente, los programas de formacion deben disefiarse para un caso
especifico, ya sea que se prepure o que ya se haya implantade Cuundo hay armonia entre una
buena estrategia, suficiente conocimiento, los problemas empiricos v entrenamiento de las
personas que participardn en el cambio cultural, las probabilidades de éxito estdin priciicamente
aseguradas. (Rosales Nifiez Juan, [.a Nueva Faceta de Desarrollo Institucional en la Adminmstracion Publica

Contemporénca. Tesis de Maestria: 142)
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Sugerimos que debe ser una obligacion el proporcionar un servicio de calidad, crear asi
una conciencia laboral entre los empleados y fa importancia de llevar a cabo sus funciones de una

manera acorde a las necesidades de |a sociedad.

£1 Dr. Joseph Joran, en su libro Managerial Breahtrouht, explica que los administradores
tienen dos funciones basicas: aj romper los procesos existentes para llegar a nuevos niveles de
rendimiento y, b) mamtencr los procesos mejorados en nuevos niveles de rendimicnto. (Gidow
Howards. S Planificando para la calidad, productividad ¥ una posicion competitiva: 7) Es decir que una
administracidn exitosa busca elevar el desempefio y la capacidad de las personas, sistemas y
estructura asi como mejorar los procesos. Debe darse un mayor apoyo a la formacién de la
administracion pablica, por lo que es necesaric que se concientice a los servidores pliblicos para
ser responsables y honestos; asimismo se les deben proporcionar las herramientas y métodos para
que el desempeiio de sus funciones sea eficiente. Por 1al motivo debemos estar en una constante
busqueda de estrategias tales como habilidad para cambiar, liderazgo, mejora continua,

reingenieria de procesos, trabajo en equipo, toma de decisiones, eic.
5.2.1.Calidad Total

Calidad Total es un sistema gue busca fu Caolidud del Producto y ademds la plena
satisfaceion del cliente, de los empleudos y los uccionistas por lo que requiere ademds del
aseguramiento de la calidad del producto, de la mejora continuua en toda la empresa, de la
reduccion del desperdicio y de lu participacion creativa de los empleados (AOTS MEXICO
JAPON. Organo Informativo de AOTS México Japén, A.C. Aflo | No. 2 Abril-Junio 1998. P.
2y LaCalidad Total es una herramienta utilizada principalmente en las empresas privadas. Ya
que muchos empresarios estin conscientes de la competitividad que existe entre las mismas, es
muy posible que también se empefien en implantar nuevas técnicas para elevar su crecimiento,
pues aquellas empresas que quieren sobresalir utilizan [a Calidad Total como la herramienta para
lograr un mejor sistema de trabajo que genere la satisfaccidn total del cliente. Dentro de la
Administracion Publica, las dependencias deben utilizar herramientas para lograr que los
trabajadores desarrollen mejor su trabajo y tengan una mejor expectativa de ia realidad que hay

entre la competitividad de las empresas piblicas y mejorar la atencién de los servicios publicos.

La Calidad Total no sdle se enfoca a los clientes, sino también a los empleados; por lo
tanto es importante que la capacitacion esté orientada a la mejora continua y desarrotlo
profesional de tos mismos, que fomente en ellos una mejor calidad de vida, proporcionéndoles

mejores mstalaciones de trabajo.




Propuesta.

Una manera de incrementar 1a productividad en las empresas es la ayuda que SECOFI da
©omo apoyo a la creacion y aplicacién de Programas de Capacitacién dirigidos 2 la Calidad Total,
pues €sta debe contribuir a que una organizacion togre un sistema Gnico en donde todos los
miembros deben sumar su talento y su esfuerzo para alcanzar un objetivo coman. Si las empresas
incluyen este programa en su programa de calidad contribuiran para mejorar su productividad y

competitividad en el mercado.

Tal y camo menciona SECOFT tanto usuarios como el pabiico en general deberia de
solicitar este apoyo ya sea en los diversos cursos o en los seminarios que pueden ser de gran
interés para el empresario. De esta manera y poco a poco todas las organizaciones de la
administracion piblica incluirdn a la SECOF! como su proveedor de capacitacion en materia de

calidad .

§.2.2, Capacitacién Permanente

La Capacitacion la define Howards Gitlow en su libro como un entrenamiento en el
trabajo con un enfoque integrado y progresivo para el crecimiento y desarrollo det empleado.
{Gitlow Howards, §. Planificando para la calidad, productividad ¥ una posicién competitiva:
32) Gracias a una capacitacién adecuada obtenemos una comprenstén del servicio que brinda una
organizacién. A través de una correcta capacitacion, los funcionarios piiblicos pueden entender

sus funciones, sus relaciones con las demds, y de este modo brindar un servicio eficiente.

La capacitacion debe ser valorada como inversion, tanto por lu mejora de los
conocinientos y habilidades que permiten al trabajador el aprovechamiento de sus capacidades
¥ de fos recursos a su disposicién, come por ser una via para desarrollo de mayores
posibilidades de realizacion personal v de participacion en el desurrollo integral del pals

(Porencia Cultura Organizacional: 54)

La capacitacion, ademds de brindamos el entendimiento de nuestras labores, nos
proporciona como resultado el mejoramiento de calidad de! servicio brindado. Los cursos que se
dieron en la SECOF[ en 1998 relacionados con la capacitacion permanente son:
¢ Atencion y servicio al piblico a través de una actitud positiva
« Atencion al publico

¢ Ingiés
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Estos cursos se impartieron a los cmpleados para proveerlos de las habilidades y
conocimiento técnicos especificos que requiererian para realizar las funciones y actividades de su

irea de trabajo.

Propuesta:

La constanie demanda de las organizacienes hacia el cjecutivo ¢s tener una
capacitacion constante que le permita estar a la vanguardia en el competido mundo de los
negocios: por lo tanto es necesario que se dé mayor apoye a la capacitacidn permanente, puesto
que gracias a ésta obtendremos gradualmenie estrategias de cambio en nuestra cultura laboral y de

nuestras instituciones,

Aunque para algunas empresas nunca se tiene un presupuesto suficiente para la
capacitacion hay que realizar un esfuerzo ya que desde cualquier lugar la capacitacion se
necesita para progresar en cualquier carrera profesional y hay gque estar en constante

actualizacion.

Por ultimo hay que mencienar que es necesario que s¢ de mayor apoyo a la capacitacion
permanente, pueste que gracias a ésta obtendremos gradualmente estrategias de cambio en
nuestra cultyra laboral v de nuestras instituciones. Deben llevarse a cabo mas programas dirigidos

a reforzar y/o cambiar valores y relaciones intergrupales.

5.2.3. Equipo de Trabajo

La funcion del equipo de trabajo radica en alcanzar un mejoramiento en forma
sistematica, involucrando a todos los empleados de una organizacion para alcanzar los objetivos
internos y externos de ésta ya que, gracias a la participacion de todos los empleados se asegura el
conocimiento de los objetivos y el compromiso para legrarlos. En asuntos pablicos, la
fragmentacion esta haciendo a nuestra sociedad cada vez mas ingobernable. El problema se
presenta como desea de dominio de Yos intereses particulares de grupo y la presién de Tos partidos

politioos hacia el Gobierno. {Ponencia Cultura Orgamzacional 4

Dentro de las organizaciones privadas se llevado a la prictica cada vez mas la formacion
de equipos de trabajo. va que se logra establecer un contacto més estrecho entre los miveles
superiares ¢ inferiores de ta organizacion. ademas de remover obstaculos que se presenten en la

aplicacion. 1os equipos de trabajo deben estar integrados por personas que administren ¥
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supervisen la calidad, cantidad, oportunidad y costo de su trabajo es decir que, sean perscnas que
cuenten con la habilidad de hacerse cargo todas o parte de las actividades del equipo de trabajo.
Es por ello que deben ser personas que conozcan las funciones de la organizacién ya que su

funcion radica en incrementar la efectividad de ésta.

Los cursos que se impartieron en 1998 fueron:

* Herramientas para la mejora cn cl desempefio laboral
¢ Trahajo en equipo
* Participacion grupal para el togro de 1a calidad en el servicio

+ Lamejora en las relaciones humanas en el equipo de trabajo

Propuesta:

El trabajo de equipo es un requisito previo para las operaciones de la organizacion y para
mejorar constantemente el proceso ampliado. Los servidores piblicos son los responsables de
transmitir a la administracion pablica fa informacién que poseen sobre el sistema, de modo que
aquélla pueda solucionar los problemas. Aqui sugerimos que se realicen juntas periédicamente
(cada 15 dias como minimo) para contar con una visén del trabajo y asi poder dar soluciones

reales a los problemas presentados.

Si se implementa ¢l trabajo en equipo se debe establecer una tarea diaria a cada persona
calificada en la organizacidn, claramente definida, que debe terminarse. Pero para cllo el

irabajador debe contar con herramientas y condiciones estandarizadas para completar ésta.

Otra de las ventajas que se obtienen con la participacion de equipos de trabajo es la
retroalimentacion del equipo y de esta forma obtener una participacion activa del personal del
sector pablico, que ayuda ademéis a mejorar los procesos del servicio piblico. Aqui sugerimos
que, ademas de cambiar gradualmente nuestra cultura laboral, se organicen equipos internos que
lleven a cabo la funcién de auditorias de calidad permanentes dentro de las funciones que deben

realizarse, para de este modo obtener un servicio eficaz y eficiente.

Dentro de las organizaciones pablicas se debe dar un mayor impulso al trabajo en equipo
ya que, muchas veces se cumplen (nicamente intereses particulares, que los cambios politicos no
ifluyan en la capacidad de respucsta en los compromisos gubernamentales por eso, debemas
aprender a colaborar con nuestros comparieros de trabajo ya que éstos necesitan desempeiiar

adecuadamente su trabajo y cumplir con las metas del servicio piblico.
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5.2.4. Liderazgo

Cada organizacién debe formar equipos con un lider y asignarles un conjuntc de tareas,
como detectar problemas para obtener una mejoria en el servicio, ete. Fi liderazgo ayuda al
mejoramiento de un servicio, ya que éste examina el papel v la participacién directa de la alta
direccion como “lider”, dirigente o responsable principal y Oliimo del proceso de mejora

continua en una organizacion.

Un lider debe comprender come es que el trabajo de un grupo se ajusta a los fines de una
organizacion. En las organizaciones privadas un lider trabaja en cooperacion con fas etapas
procedentes y siguientes hacia la optimizacion de los esfuerzos de todas las etapas; contempla su
grupo; crea para todos un interés comun, un reto y ¢l goce de su trabajo; trata de agilizar las
habilidades de todos ayudandolos a mejorar e innovar. Es decir, funciona come un entrenador v

CONSEJETC ¥ NO COME un juez.

Observamos que nuestros funcionarios pablicos muchas veces se encuentran demasiado
ocupados con asuntos urgentes por lo que no visualizan las dimensiones de su problema;
desconocen un método de trabajo y no han cubierto la cuota de perseverancia y de recursos
requeridos, ya que no existe una cultura adecuada dentro de nuestras organizaciones publicas.
Pero cabe mencionar que el desarrolio de la formacion de un lider se encuentra en la bisqueda de
una cooperacion por parte de los miembros de su equipo de trabajo y no por la competitividad

entre ellos mismos

Oiro problema suele ser el entrenamiento de los mismos lideres; el cambio exige
innovaciones v es lu consecuencia de una serie de éstas; pero no habrd innovacion sin

imiovadores

Nilos fideres no san innovadores. por lo menos deben contar con el apoyo indispensable
de los inovadores locales como parte de su personal subordinade; pero mucho cuidado con
dpariarlos como miembros de una casta superior: debe propiciarse que se involucren en el
entrenamiento de su personal. a la vez que se beneficien con otro tipo de programas con
enirenumientos muy especificos sobre el mismo tema de la innovacion antes de encargarse de
las agencias priblicas. {Rosales Nificz Juan. La Nueva Faceta de [esarrollo Institucional en la Administracion

Piblica Contemponinea Tesis de Maestria: 142)




Dentro de varias organizaciones observamos aln problemas de comunicacion de lideres.
Con la novedad de la Calidad Total coma respuesta a la globalizacion de mercados y competencia
internacional, fue muy connin que se integraran equipos en el dmbito tactico u operacional: pero
no en el dmbito de valores personales. (Cultura Organizacional: 70y Por lo tanto, el rol del lider esta
en funcion de los requerimientos de informaciéon y de la especialidad de cada uno de los
integrantes del equipo de trabajo; asimismo. debe tencr [a capacidad de ganarse la confianza entre

los miembros de su equipo para de este modo (nfluir en Ia motivacion de éstos.

Fueron impartidos en 1998 los siguientes cursos enfocados al liderazgo:

*  Desarrolio personal
e Lamision del lider en la integracion grupal

* Manejo de personal

Tipos de Lideres

En el estilo vertical, el lider es el Unico que tiene la capacidad de decidir, es el Gnico
actor en la bisqueda y solucion de los problemas. Los lideres que tienen un estilo vertical
hacen su propio analisis e interpretacion del problema que afecta a la organizacién. Deciden
qué acciones se deben impulsar para solucionar. Una vez que han decidido qué hacer para
enfrentar el problema comunican al resto de miembros de la organizacién para que

implementen.

El estilo vertical se manifiesta de dos maneras: autoritarismo y paternalismo. En la
forma autoritaria no cxiste una diferenciacion entre lider y grupo. El lider es todo, el grupo
es stimplemente una extension del lider. El es el duefie del grupo, tiene todo el poder sobre ¢l
grupo: puede manipular a los miembros medianie 1a alabanza o la humillacién, mediante el
privilegio o la marginacidn, mediante el aprecio o el desprecio. El autoritarismo engendra
pasividad, dependencia, puesto que sdlo el lider tiene iniciativas, es ¢l quien define los
objetivos y las tareas. Generan divisién en el grupo entre los que se sienten privilegiados y los

que se sienten rechazados.
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En_la forma paternalista, el lider provoca un didlogo aparente pero €l yva conoce de

antemano lo que hay que hacer. El ha decidido por el grupo. El paternalismo impide que ¢l
grupo conozea sus potencialidades y limitaciones como, en definitiva no permite que ¢l grupo
se desarrolle, porque el lider resuelve sus problemas, el decide qué hacer y cl grupo acepta

pasivamente lo que éi resuelva hacer.

En el estilo democriticg, ¢l lider establece algin tipo de interaccion con los miembros

de la organizacion. Fste acercamiento lo realiza para recoger los criterios y las ideas que
tienen los miembros sobre cdmo enfrentar ¢l problema que afecta a su organizacion. El Lider y
los miembros de la organizacién juntes buscan la solucién. No obstante en tltimo término es
el lider quién decide qué se debe impulsar, es é| quien tiene la capacidad de decidir. Los
miembros del grupo pueden profundizar en la discusion e incluso llegar a elaborar un plan de
accion para enfrentar el problema, sin embargo, es el lider quien tiene la Gltima patabra,
pudiendo este no tomar en cuenta estas propuestas e impulsar sus propias ideas e iniciativas

para que el grupo las ejecute.

En el estilo facilitador, el lider ne impone sus ideas, pone énfasis en el desarrollo de

los procesos para la solucion de los problemas.

E:l rol del lider consiste en ayudar a identificar todos los clementos internos ¥ externos que
mtervienen en la generacion del problema que afecta a la organizacion y coadyuva a buscar la

solucion.

En este sentido el lider facilita la discusidn, cvita que esta se entrampe, recoge.
sistematiza y visualiza los aportes que se han hecho, de tal manera que la decisidon que se tome
para enfrentar el problema recoja ¢l mayar nimero de elementos que han aflorado en el
proceso de andlisis, discusion y bitsqueda de soluciones. Desde esta perspectiva se puede decir
que el lider “manda obedeciendo™; dirige a la organizacién a partir de las decisiones que
toman los  miembros de [a orpanizacién para  enfrentar  sus problemas

hitp: www siscom.or.criedp/provecu/cuadernosmodulo ]| /cuad2/orabarr3 itm
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Propuesta.

Dentro de las organizaciones pablicas atn prevalece la busqueda de objetivos particulares
por parie de distintos niveles que forman la estructura organizacional. Por eso debemos tirar las
barreras y cambiar las actitudes de modo que todos los trabajadores puedan identificarse y
cooperar en la bisqueda de las metas de la organizacién, en vez de perseguir metas de
departamentos especializados. Esto es lo que se Hlama memoria sacial, la cual facilita que fos
empleados de departumentos diferentes se respulden entre si (Gitlow Howards. $. Planificando para la
calidad, productividad y una pasiciin compettiva 33y Por Jo fanto, dentro de las funciones que realiza
un lider estd buscar la cooperacion de los miembros de una organizacién; y buscar el
mejoramiento para desarrollar la capacidad de predecir el futuro, haciendo posible la planificacion

para ¢l mejoramiento de la calidad del servicio que es brindado.

Cada lider dentro de una organizacion debe considerar entre otres puntos los siguientes:
* Diagnosticar una situacion actual; es decir, entender lo que sucede y por qué, analizando tanto
sus €xitos como sus fracasos
¢ Estar alerta a los cambios que se producen en el entorno, que haran que los factores de éxito o
fracaso cambien
e Conocer técnicas y herramientas disponibles y las experiencias de otras organizaciones en su
implantacion

o Crear una visién y una estrategia para lograrla incorporando todos los puntos anteriores

Por lo tanto todo el personal debe capacitarse continuamente y caracterizarse por la
cupacidad de andlisis. la aptitud para introducir racionalidad en el proceso decisorio y lu
habilidad para establecer adecuada reluciones interpersonales. (Guerrero, Omar. El Management
piiblico. una torre de Babel: 26) Ademas, un lider debe tener la capacidad de manejar adecuadamente
los cambios institucionales y organizacionales para asi guiar a su gente e insistir en la efectividad
de los resuttados. En caso de lograr éxito, obtendriamos un mejoramiento de calidad de equipos

de trabajo y sobre todo del servicio que se brinda,

4.2.5. Habilidades para la toma de Decisiones

Dentro de las instituciones privadas. por lo regular se hace un consenso al  tomar
decistones en donde se requiere que todos los miembros de un equipo de trabajo hayan tenido la
oportunidad de expresar sus puntos de vista respecto al problema que se discute. De este modo el

equipo busca una solucidon gue cumpla con las necesidades de todos sus miembros y que sea
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aceptable para todos y cada uno de ellos. Ademas, se dedica et tiempo suficiente para discutir el

problema, de mode que cada miembro del equipo toma parte de la decisién

La toma de decistones significa dar libertad y autoridad a las personas para realizar bien
su trabajo. Deben cumplir estindares rigidos y tener la suficiente libertad para hacer frente a las
necesidades de sus clientes. (Peppard v Rowland. La esencia de la rcingenieria cn los procesos de {os
negocios: 87) Por eso se debe reclutar al personal adecuado, eapacitarlo y owugarle un nmivel de

responsabitidud v autoridad congruentes.

Los cursos impartidos en 1998 sobre la en la toma de decisiones fueron los siguientes:

* Hacia una mejor comunicacion

*  La Mejora de las Relaciones Humanas

Propuesta:
El diagrama que mostramos a continuacion cs una sugerencia para la toma de decision la
cual estd en funcion de la preparacion, experiencia, personalidad e informacion que posea el

personal a cargo de la misma:

Deteccién de
areas de ;
oportunidad

Situacién
actual del
problema

Livvia de
ideas

Toma de Decisiones

Implementar
accion
correctiva

Andlisis de
informacion

Hay que establecer cual es el problema que requiere una solucidn, una vez hecho esto se
debe detectar los punto de mejora y proponer alternativas de solucion con la participacion de los
integrantes, de ahi se analizan las posibles ideas y sc decide por una o varias soluciones, las cuales

se pondran practica en el menor tiempo posible.

Todos los miembros de un equipo de trabajo deben involucrarse en la bisqueda de una
solucion al problema, de modo que sea una toma de decision con interés en comin y no particular

Observamos que dentro de Ja fase de recoleccion de informacion, ésta debe ser clara, precisa s
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actualizada. Se deben verificar los hechos v procesos. Usar las herramientas basicas como sen 1as

herramientas estadisticas: diagramas de pareto, estratificacion; etc.

5.2.6. Mejora Continua de Procesos

Uno de los pasos para lograr la mejora continua de procesos es pasar del proceso
administrativo tradicional al proceso administrativo modemo. que tene como alyetive lograr
resultadus, al hacer mejor uso de los recursos disponibles y ofiadirles valor agregado, con base
en el conocimiento, talente y compromiso de lu gente. (Medina, Carlos. Diplomado ITAM,

Planeacidn estratégica)

En la administracién tradicional encontramos que los directivos funcionan como
controladores las funciones de las organizaciones son empujadas por intereses particulares. Esta
administracién se caracteriza per un liderazgo basado en la supervision y con objetivos a corto
plazo. Esta administracidn es enfocada a servir v satisfacer al “jefe™. Encontramos que existe un
control muy restringido de poder por parte de una burocracia que el factor interno: quienes nos
indican la productividad. Asimismo el proceso sc orienta a la accidn proveniente de los
resultados; es decir, el “fin justifica los medios”, enfocandose a un control de calidad; existe una
inspeccidn es este proceso con el fin de corregir anomalias; el personal funciona como ejecutor
en un tiempo y movilidad determinados. Los costos son comparades con la calidad, asi como fas

repercusiones de precio en el mercado; dirigiéndose a mejoras operativas.

La administracion moderna se basa en un liderazgo en donde los directivos actian como
facilitadores; es decir, las funciones ejercidas son llevadas y orientadas a un largo plazo,
dirigiéndose a servir y satisfacer al ciudadano; asi se contribuye a la cadena. la velocidad y
agilidad de respuesta de servicio es el movil externo, que permite establecer estindares de
servicio. Se disefian productos, servicios y sistemas. La accidn proviene del proceso, en donde el
resuitado es una consecuencia enfocada a asegurar la calidad. Existe una participacion activa de
personal; en donde el principal factor es el aprendizaje para que exista un crecimiento. El trabajo
se hace en equipo. El costo parte de la calidad, en donde prevalece la idea de ser competitivos,

para de este modo enfocarse a una mejora de todas las dreas de la organizacion.

Los cursos que se impartieron en 1998 de mejora continua de procesos fueron:

»  Andlisis costo-beneficio de la capacitacion
¢ Administracién de la capacitacion

» Sisterna de calidad
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*  Aseguramiento de la calidad

*  Auditores para la calidad

Propuesta:

Lz mejora continua de procesos es una herramienta que ayuda a identificar areas de
oportunidad en la administracién y permite disefiar una cstrategia para implementar acciunes gue
mejoren los procesos acluales, apoyandose en la tecnologia disponible. 1.a administracion pablica
debe participar mas activamente en los sistemas de mejora continua de procesos, para de esle
modo ampliar los mercados, la retencién de los usuarios, eliminar errores, ofrecer productos y
servicios de calidad. Esto permitird mejorar la calidad tanto interna como externamente y asi
desarrollar competitividad entre las dependencias de gobierno, con el fin de mejorar ¢l servicio

que se ofrece a la sociedad.

5.2.7. Reingeniria de Procesos

La reingenicria de procesos consiste en el redisefio radical del sistema organizacional
de los procesos de la institucién con base en la cultura, estructura, organizacion y sistemas
administrativos con la finalidad de lograr mejoras dramaticas y tangibles en los pardmetros

mas criticos de desempeiio de la organizacion como: costo, calidad. servicio y tiempo.

La feingenieria de Procesoes, que es una metodologia que se encarga de lu revision
Jundumental de los procesos en la empresa, contempla ef replanieamiento de su dindmica, ¥
permile que aprenda de su experiencia cotidiana, aumentando su cultura organizacional, paru
st factlitur en tiempo y calidud de respuesta a su eniarno

{hrtp:/fwww.udec.cl/-abenven/lprocesos. htm)

L.as empresas privadas muchas veces logran realizar una reingenieria en los procesos ya
extslentes v esto facilita que se logre una mejor una distribucion de sus recursos. Fs importante
que éstas realicen el redisefio de los procesos entre organizaciones, ya que en el beneficio en
términos del rendimiento s mayor a través de organizaciones que funcionan juntas para rediseilar

procesos, que si se trata de una firma aislada en la cadena,

La reingenieria tiene como objetivo lograr mejoras graducles en el remdimiento, of
rediseftur {os procesos con los que una orgonizacion opera. Mavimizan el contenido de valor

agregudo v mnimizan cualguier otra cosa. Exte método xe puede aplicar en of dmbito de




procesos idividuales o en  todu la orgamizacicn. (Peppard ¥ Rowland.Asimon & Schuster

Company La esencia de la reingenieria en los procesos de negocios: 20)

Para poder aplicar un cambio es importante identificar cudles son las zonas criticas,
donde es necesaria una remngenieria 1an pronto como sea posible. Asi mismo, es importante
detectar las 4reas en que existe menos urgencia para un rediseno en el proceso. Cualquier esfuerzo
debe abordarse con cutdado va que es significativo y debe enfocarse en la preparacion v
administracién det riesgo; ¢s Jecir donde hay que mejorar el rendimiento de los negocios tan

pronte como sea posible.

La metodologia de la Reingenieria de proceso es la siguiente:
*  Analisis y Diagndstico de Procesas
*  Mapeo y Simulacion de Procesos
*  Mejoramiento de Procesos de Negoecio (Optimizacion y Reingenieria)
» Benchmarking y Mejores Practicas de Procesos

*  Herramientas para Analisis v Simulacién de Procesos- Comercializacién, Soporte, Capacitacién

*  Documentacion especializada (Manuales de Organizacion, Politicas, Métedos y Procedimientos,
Descripciones y Perfiles de Pucstos, Manuales de Calidad, Documentacidn para 1309000, elc.)

Dentro de cualquter admunistracion se deben tomar en cuenta tres bases principales:
procesos, personas e infraestructura. [os procesos para realizar cualqguier servicio o producto
deben quedar identificados y disefiados. Las personas son las encargadas de operar dichos
procesos, solo pueden funcionar tan bien como los procesos lo permitan. Similarmente, los
procesos solamente pueden funcionar de acuerdo con la capacidad de habilidades, conocimientos

y motivacion de las personas que los operan.

La tecnologia se debe utilizar para apoyar a los procesos ¥ a las personas. En la
tecnologia incluimos fa tecnologia de oficina y fabrica, junto con los edificios, la infraestructura
de las telecomunicaciones y la informacion de todo tipo. Al analizar la tecnologia, también es
importante hacerlo en relacion con los procesos y las personas conforme aparecen las
oporturtidades o limitaciones tecnoligicas. (Peppard y Rowland.Asimon & Schuster Company

L.a esencia de 1a reingenieria en los procesos de negocios: 45)

La SECOFI, en los altimos anos ha desarrollade una serie de programas y cursos de
capacitacion tendientes a modificar la estructura tradicional de jerarquizacion y comunicacion,

por lo que ha dado un mayor apovoe a la mejora continua de sus procesos.
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Los cursos que s¢ impartieron en 1998 sobre Reingenieria de Procesos son:

¢ Reingenieria de Procesos

+ Taller de Verificacion de Procesos

Propuesta:

El gobierno debe medificar y proponer nuevas soluciones de negocio, tanto en (érminos
de costos, como de servicio, La bisqueda de fuentes externas de reingenieria de procesos ha
generado que las dependencias del gobierno revisen la forma en que llevan a cabo sus actividades

y como mejorarla.

Las Dependencias gubemamentales deben realizar diversos estudios sobre las areas en las
cuales se requiera reducir costos y tiempo. Se pretende mejorar el servicic a los usuarios. analizar

los procesos y observar si realmente se realizan correctamente o si se deben rediseriar.
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CAPITULO 6.

Programas implantados por SECOFI a partir de Ia
capacitacion

6.1. Organizacion de la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial.

Dentro de la SECOFI se han venido realizado Programas para mejorar los tramites v
procesos que se han desarrollando deatro y fuera de la dependencia. Como resultado de las
bases de organizacion de la administracion publica federal se busca promover la
comercializacion, distribucion y censumo de los bienes y servicios; por lo que se establecen
programas dirigidos a mejorar el desarrollo de la fuerza labora! para lograr estos objetivos

primordiales de esta Secretaria.

En esta Secretaria s¢ encuentra la Comision Federal de Mejora Regulatoria y el
Programa de Capacitacion y Modernizacién del Comercio Detallista (PROMODE) que se

orientan a estimular y promover el desarrollo de las actividades comerciales.

A través del PROMODE, observamos que la SECOFI cumple con uno de sus
objetivos principales que es el de ...Promover, orientar, fomentar y estimular el desarrollo de
la industria pequefia y mediana y regular la organizacion de productores industriales. {Lcy

Organica de la Administracion Pablica Federal. Art. 34. Fracc. XXIV: 27)

Con relacion a las funcicnes gue competen a la SECOFI respecto a la capacitacion
esta promover la competitividad y el crecimiento econdmico de las empresas, para lo que a

través de su pagina de internet publica los principales cursos y seminarios que imparte.

De acuerdo al Plan Nacional de Desarrollo [1995-2000, cuenta con dos programus
sectoriales.

! Programa de Politica Industrial y de Camercio Exterior
2. Programa de Comercio Inierior, Abusto  Proteccion al Consumidor (hitp:ivww.

Secofi.gob.mx)
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Para brindar mejores servicios a las empresas se emprendid un programa de aseguramiento de

calidad, con el que a la fecha tenemos 72 unidades certificadas en [Q-9000.

La SECOFI dentro de los objetivos que conciernen a la capacitacion se establece crear
las condiciones de rentabilidad elevada y permanente en la exportacién, para de este modo
fortalecer el acceso a los productos nacionales a los mercados de exportacion; fomentar el
desarrello interno como sustento de la insercion de la industria nacional en la economia
internacional; por lo que dehe crear mecanismus que aceteren al crecimiento industrial, Para
ello busca el desarrollo de las empresas. Asi mismo, debe incrementar la eficiencia del sistema

de comercializacidn de bienes y servicios.

Dentro del Primer Informe de Gobierno del expresidente Lic. Ernesto Zedillo Ponce de
Ledn se afirma que la situacion del mercado laboral ha experimentado los efectos de la crisis
economica y financiera, ademas de que se reconoce el deterioro real del poder adquisitive de los
trabajadores, asi como ia insuficiencia de programas destinados a la calificacion y capacitacion de

la fuerza taboral.

Actualmente la sytoacion laboral refleja problemas tales como el desempleo v la
renumeracion insuficiente. El resultado de esto es la incapacidad en el sector productive. La
SECOFI a partir de los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000 y apoyada en
otros programas tanto internos como externes, como es el caso del PROFIDE, se orienta a
mejorar y fomentar el desarrolio del sector empresarial y de este mode cumplir con objetivos

los del PND 1995-2000, tales como mejorar las condiciones de vida de los trabajadores.

Existe la neccesidad de generar mads empleos para lograr un mayor crecimiento
econdmico v aumentar la productividad y de este modo ser promotor de la recuperacion de
fos salarios reales.  (Primer Informe de Gobierno. Dr. Emesto Zedillo Ponce de Leon.
Septiembre | de 1995) Fl sector laboral se ha orientado principalmente a propiciar la justicia
social con el fin de equilibrar los intereses de los factores de la produccion; vigilar ci
cumplimiente de la normatividad y la proteccion de los derechos laborales; promover la
creacion de empleos permanentes y renumerados y de este modo fomentar la productividad
entre los trabajadores y empleados, a través de programas de capacitacion, para de este modo

elevar no solo la produccion, sino las condiciones de trabajo.
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Se observa que no se da la atencion que se requiere al desarrollo de los trabajadores,
puesto que, ...en materia de informacion de los mercados de trabajo se realizaron diversos
estudios, investigaciones y encuestas que han permitide detectar problemas y determinar
politicas y programas de apoyo al empleo v la capacitacion. (Primer Informe de Gobierno.
Dr. Ernesto Zedillo Ponce de Ledn. Septiembre | de 1995.) Es necesario que se dé una mayor
promocién de programas educativos y de capacitacion acordes a los requerimientos de los
trabajadores para de este modo desarrollar y fomentar la productividad de nuestro pais. Bs por
€s0 que como parte de los objetivos que se plantearon en el Plan Nacional de Desarrollo es el
-..incrementar las oportunidades de empleo y elevar los niveles de productividad y como
medio para elevar el nivel de vida de los trabajadores, se fortalecieron los servicios de
capacitacion y se amplio la cobertura de las metas de arencion a los Programas de Calidad
Integral y Modernizacién (CIMO) y Becas de Capacitacion para los Trabajadores
Desempleados (PROBECAIT). de 300 mil becas programudas para 1994, se amplio a 700

mil en 1995 (Primer [nforme de Gobiermno, Dr. Ernesto Zedillo Ponce de Leon Septiembre | de 1995)

Para lograr el cumplimiento de los compromisos relacionados con la capacitacion. se
busca la proteccion del empleo e impulsar la creacion de empresas integradoras y apoyar a las

externas.

6.2. Creacion de la Comisidn Federal de Mejora Regulatoria

Durante el sexenio 1994-2000, el presidente Ernesto  Zedillo realizd cambios a las
regulaciones, que en conjunto con la capacitacion pretenden hucer frente al reto del cambio
recnoldgico v la creciente competencia por los mercados, México requiere contar con una
Suerza laboral mds calificada, con capacidad para adapturse a lay innovaciones continuds.
Para ello, es necesario impulsar los servicios de cupucitacion dirigidos a la poblacion que yu
se encuentra incorporada al trabajo, con el fin de propiciar su uciualizacion y favorecer su
movilidad laboral a fin de que cuenfe con mayores oportunidades de mejoramiento (Primer
Informe de Gobierne. Seccion Educacion :34) Esto ha permitido saber cuales son los obstaculos que se
necesitan vencer para mejorar el servicio hacia la sociedad. A continuacion se mencionan

algunos cambios a las regulaciones, relacionadas con reformas al marco juridico:




Permiso a la inversion privada en el transporte. distribucion, almacenamiento y
comercializacion del gas natural
s Eliminacidon de iramiles y requisitos procesales inmecesarios, que redujo los juicios en
materia mercantil y civil del Distrito Federal
¢ Expedicidn de |a Ley de Concursos Mercantiles, asi como reformas al Cadigo de Comercio v

a la Ley General de Titulos y Operaciones de Crédito

Con la reforma de la Ley Federal de Procedimiento Administrativo, que se aprobd y
entrd en vigor en mayc de este aio. Consolidd esfuerzos de mejora regulatoria mediante las

siguientes acciones:

¢ Creacion de la Comision Federal de Mejora Regulatoria, la cual se analizard en este trabajo

* Establecimiento para elaborar una manifesiacion de impacto regulatorio para todo proyecto
de regulacion que tenga impucto en las actividades de los particulares

e Revision de proyectos regulatorivs propuestos por el gobierno federal para fomentar lu
participacion de lu sociedad

o Creacion del Registro Federal de Tramites y Servicioy

» Establecimiento de reglas para lu eliminacion de requisitos y la reduceion de plazos para lu
entrega de tradmites

» Creacion del Registro de Personus Acreditadas (Conscjo pare la Desregulacion  Econdmica

www.cofemer.gob.mx/tmp/programa/cofemer. himl)

Estas reformas han permitido maodificar la cultura administrativa que va a permitir

promover y fomentar el cambio hacia una administracion pablica mejorada.

6.2.1 Comision Federal de Mejora Regulatoria;

La Comision Federal de Mejora Regularoria cs un drgano desconcentrado de la SECOFT,
que promueve y coording el proceso continuo que evalia lus vemtajas v desventajas del marco
normative, v gue sujeta las regulaciones propuestas y vigentes al escrutinio publico. La
Comision inicic sus operaciones ¢f 18 de mayo de 2000, {Revision y Mejora de proyectos

regulatorios especificos www cotenrer gob ma/ump/programa/cofemer. lum|}
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6.2.2. Objetivos de la Comision Federal de Mejora Regulatoria:

La Comision se cred por la gran demanda que existe de la sociedad para que se facilite
y se dé agilidad a la mejora regulatoria y a las trdmites burocriticos. La Ley Federal de
Procedimiento Administrativo de acuerdo con esto se reforma en abril y mayo de 2000 la cual
sustituye al Registro Federal de Tramites Empresariales. El objetivo principal de la Comisién
Federal de la Mejora Regulatoria es crear y mantener un marco regulatorio transparente y
eficiente que transforme a México en un pais mas atractivo para el crecimiento de las
empresas existentes y el establecimiento de nuevas empresas. La creacién de ta Comisidn
ayudara a facilitar los tramites y servicios relacionados con el comercio y el crecimiento de las

empresas Mexicanas.

La Comision pretende cumplir otros objetivos relacionados a la mejora regulatoria:
» Eliminacion de tramites empresariales innecesarios
+ Revision y mejora de proyeclos de disposiciones juridicas
» Elaboracion de proyectos de reformas a disposiciones legislativas y administrativas con
impacto general en la actividad empresarial

* Apoyo a los estados y municipios en Sus respectivas programas

Este objetivo no sélo esta planeado en la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial,
sino cada dependencia instrumentara las mejoras regulatorias en el dmbito de su competencia
tanto en tramites y servicios vigentes como en proyectos y nuevas disposiciones normativas.
La SECODAM, a través del Programa de Modernizacion de la Administracion Pablica

(PROMAPY), verifica el cumplimiento de las medidas ya instrumentadas.

El objetivo del programa Federal de la Mejora Regulatoria es crear v mantener un
marco regulatorio transparente y eficiente que transforme a México en un pais mds atractive
para el crecimiento de las empresus existentes y el establecimiento de nuevas empresas. Al
eliminar obsidculos y coslos inrecesdarios impuestos por normatividad federal anacranica o
inadecuada y, al disefiar normarividad, servicios gubernumentales o promocionales efectivos,
la mejora regulatoria propicia la competitividad de lus empresas. alienta la inversion
productiva y permite la creacion de mds y mejores empleos

fhttp//www.coferner. gob mx/cotemer60/{nmbene him )




El programa es disefiado y coordinado por la Comisién Federal de Mejora Regulatoria
con el apoyo de la SECOFI, SECODAM, la SHCP. la STPS, Ia Consejeria Juridica y el Barco
de México, asi como de los seclores empresarial en particular el CCE, social y académico, en
el seno del Consejo de la Comision Federal de Mejora Regulatoria, ¥ consta de cuatro

acciones principales;

s la eliminacion de trémites empresariales innecesarios ¥ Aa simplificacion de los que
SOR necesarios u olorgan servicios o promociones a lus empresas (el "ucervo™),

» la revision y mejoru de proyectos de disposiciones juridicas que pudieran tener
impacte en la actividad econdémica nacional (el "o, haciendo wuso de las
manifestaciones de impacto regulatorio que elaboren las dependencias,

 laelaboracion de proyectos de reformas u disposiciones legislativas v adminisirativas

¢ con impacio general en la actividud empresarial, y

*  Elapoyo alos estados y municipios en sus respectivos programas.

» Cada dependencia instrumenta lus mejoras regulatorias en el dmbito de su
competencia tanto en rdmiles y Servicios vigenies como en proyvectas y auevas
. . . . 34
disposiciones rormativas

«  Consejo para la Mejora Regulatoria
s Comision Federal de Mejora Regulatoriu
*  Evenmtos relacionados con la Mejora Regulatoria

*  Mexico's Federal Regulatory Improvement Programme Towards a New Form af
Gavernance

*  FParvicipucion Empresartal en el Programu de Mejora Regulatoria

*  Reporie de uvances del Programu de Mejora Regulatoria

www.cofemer. gob. mxdmp/pragraneofenier, itntd

. ¥ La SECODAM, a través del Programa de Medermizacion de la Administracion Publica (PROMAP),
venfica el cumplimiento de las medidas ya instrumentadas
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6.2.3 Funciones de la Comisidn Federal de Mejora Regulatoria:

Ias functones de la Comision son:

o Realizar una planeacicn estratégica para establecer nuevos procesos de trabajo

o (Crear una cuitura organizacional para el cambio en la atencion personal hacia el cliente

e Proponer reglas claras y sencillas para obtener ¢f bienestar de lu sociedad, wilizande ¢!
menor costu pusibie y con el mdvima beneficio para la misma

* Someler cualquier proyecto de regulacion a la opinicn publica

s Mejorar el proceso de mejora regulatoria v usegurar que éste responda a las necesidades
de las empresas y ciudadanos mexicanos

s Recibir quejas y sugerencias en la siguiente direccidn:

www cofemer gob. my tmp prograna cofemer itmi

o Revisar cualquier proyecto de ley, reglamento, acuerdp, decreto y, en generul, por
disposicion que afecte a los particulares debe rentitirse a la Comision Federal de Mejora

Regulatoriu al menos de treimta dius hdbiles antes de su emision. (Revision y Mejora de

proyectas regulalorios especiﬁcos wa i colemer gob ma‘timp: pregrama/cotemer. himi)

6.3. Planeacion Estratégica

La planeacion estratégica es, esencialmente. una funcidn de la alta direccion; sin
embargo, hay una clara tendencia a realizar esta actividad de manera participativa, con la
interaccion decidida de los niveles de mando medio. A través de la planeacion estratégica sc
busca definir ¢! rumbo de la organizacién, establecer de manera consciente ¢l disefio v la
estruciura apropiados para que la institucion se desarrolle con una orientacion clara hacia la

productividad, la calidad y la competitividad.

La planeacion estratégica s un esfuerzo organizado para utilizar ta inteligencia de la
institucion en el planteamiento y la bisqueda de respuestas a preguntas tan importantes come
las siguientes:

s Como serd el futuro y cudles razones hay para cambiar? ;Cudl es 1a misién de la empresa?
» ;Cuales deben ser los objetivos generales de las distintas dreas de la empresa para que
contribuyan a la mision?

e  Cudles son nuestros clientes y usuarios y qué esperan de nosotros? ;Como es el entorno

de fa institucién?




* (Cuiles factares ayudan y cuales obstaculizan la operacion de la organizacion?

¢ ;Cuiles caminos deberan seguirse para lograr la transicion de lo que actualmente ¢s la

empresa a lo que deberia ser?

Hasta hace poco tiempo las empresas llevaban a cabo la planeacidn estratégica con

vigencia para varios afios.

En la actualidad, la dindmica det cambio social demanda que la

plangacion estratégica se lleve a cabo una vez al afio y que se revise periédicament, jos

procesos ¥ procedimientos con el propdsito de mantener actualizada a la organizacion.

6.3.1 Modelo de planeacién estratégica

Si se ordenan las preguntas anteriores, se puede crear una secuencia ldgica y crearse

un modeto de planeacién estratégica. que se presenta a continuacion y que incluye los

siguientes elementos:

Pregunta

B—escripcién

i, Por qué cambiar?

Una forma de acercarse a la respuesta para esta pregunta consiste en
comprender la dindmica del cambio social y los efectos que tiene ésta en la

operacidn de las instituciones. Al entender la tendencia de las

transformaciones resulta mas facil identificar los motivos que existen para

cambiar la cultura organizacional.

(Cudles son los riesgos

y oportunidades futuras?

Lo relevante para contestar esta pregunta no ¢s adivinar las condiciones det
futuro, sino realizar un ejercicto en el cual los dirigentes de las
organizaciones proponen los aspectos con mayor probabilidad de ocurrencia
en un plazo dado y a partir de ellos se pueda construir un escenario futurg

que sirva de referencia para las operaciones de la empresa.

¢Cual es la razon de ser

de la institucion?

¢Cuales son los factores
positivos y pegativos en

el ambiente?

En este punte se trata de clarificar la mision organizacional, es decir su razén
de ser y analizar su viabilidad a la luz de los riesgos y oportunidades del

escenario futuro,

Para buscar ia respuesta se lieva a cabo un andlisis de los factores politicos,
tecnologicos. econdmicos y sociales del entorno actual de la empresa y que
afectan significativamente su funcionamiento ya sea de manera positiva o

negativa

;Cuales son las fuerzas
y debilidades de la

empresa?

| Hacia donde se debe ]

Para contestar esta pregunta se requiere hacer un diagndstico de las fuerzas
de la organizacidn, tanto las que impulsan su nivel de productividad, como
aquellas que lo restringen, en relacion con los principales aspectos del

entorng actual v del escenario futuro,

Con base en la informacion generada en los cinco elementos anteriores, se
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Fr‘.’ elabora una visién de las transiciones organizacionales, que incluye la
identificacion de las principales caracteristicas de la cultura actual y la definicion

de hacia dénde deben transformarse dichas caracteristicas.

&Como ir de aqui a alla? | Esta pregunta tiene el proposito de analizar como habra de Hevarse acabo la
transicién de la cuhura organizacienal, principalmente a través de objetivos

estratégicos que faciliten la administracion del cambio.

Uno de los principales factores que ohstaculizan ¢l buen éxito y el desarrollo de las
organizaciones es la distancia que mantienen com sus usuarios y, por lo tanto, el
desconocimiente de sus requisitos ya se trate de sus necesidades actuales o de sus

expectativas.

Para algunos organismos el ciudadano es sélo una molestia o una interrupcion. Alguien
que quita el tiempo y que demanda una atencidn personal, como si fuera el Gnico. La cercania
con quien consume un servicio o con el usuario de un servicio implica, en primer términe, su
percepeién como persona y el respeto a su dignidad; en segundo lugar, ¢! reconocimiento de
cuiles son sus verdaderos problemas y necesidades; y finalmente, 1a conviccion y el deseo de
responder a sus expectativas, a través del aumento constante de la calidad de los preductos y

SErvicios.

Se debe tomar en cuenta que el personal que esta directamente con el usvario debe tener
una vocacién de servicio; auténtica y no usarse sélo como un medio publicitario, va que de ser
asi, se corre el riesgo de que el usuario perciba que el acercamiento no es real cuando los

productos y servicios no respenden a sus necesidades.

6.3.2 Metodologia de la planeacion estratégica:

La metodologia consiste en analizar todos los elementos que intervienen en la misma y
las de estrategias y acciones de planeacion coherentes con todos los elementos considerados.
De esta forma se analizan fundamentalmente los siguientes aspectos:

+  Escenarios que representan ¢l entorne del futuro de una empresa
+ Perfil de la organizacion que se planea
« Mision esperada de 1a organizacian por parte de diversos intereses
A partir de un andlisis exhaustivo de jos elementos anteriores se determinan los siguientes

puntos:

« Situacion relativa de la organizacion




+ Objetivos y lineas de negocio de la organizacion
+ Normatividad, mercados y contexto cultural en el que se deben desenvolver
Habiendo verificado 1a congruencia de estos elementos se establecen:

= Las acciones y estrategias a seguir

Una vez identificadas las estrategias, motive central de la Planeacidn Estratégica, sc debe
proceder a su instrumentacidn, Las Las fases que se desarrollan en la instrumentacian son las

siguientes:

Presentacion de las estrategias seleccionadas a diferentes interesados mediante:

¢ Nepociacion de las estrategias con las contrapartes externas que busean satisfacer sus

necesidades a través de la mision de nuestro sistema, esto es hacia el mercado.

+ Presentacion y venta de las estrategias hacia el interior de la organizacion a través de!

liderazge, que implica también una negociacién pero en términos de mayor controf

« Comunicacién externa de las estrategias en un solo sentido hacia el entorno social,

ambiental, econdmico y politico.

Planeacton detallada, programacion y presupuestacién de las estrategias a través de proyectos
cuya factibilidad debe ser analizada de acuerdo a las caracteristicas del sector correspondiente.

Estos proyectos pueden caer en tres categorias:

+ Proyectos relacionados a la estructuracion de la organizacion. En esta categoria caen
los proyectos de reingenieria, los de capacitacion y los de sistematizacion de la

cmpresa

* Proycctos relativos a la mision de ta empresa y que se manifiestan en nuevos

productos, nuevos segmenias de mercado, y nuevas formas de respuesta a los clientes

+ Proyectos relativos a la influencia €n el entorno tales como aspectos ambientales, de

efectos en otros sectores, de flujo de bienes ,de honestidad, de empleo, clc.

Por iltimo se desarrollan los programas y presupuestos en aguellos proyectos gue pueden ser

vigilados con mayor certidumbre

« Proyectos relacionados al mercado, sector industrial, cultura e intereses cercanos a la

organizacion.

«  Provectos relacronados con la produccion o servicios de la institucion




» Proyectos de plancacion corparativa relacionados con el manejo situacional de la
organizacion para aptovechar mejor las caracteristicas de la misma en el cscenario del

futuro esperado.

Por altimo es necesario planear los aspectos del control, como se va a llevar a cabo, como se
va a observar el desempeiio del sisterma, con que criterios se evaluara su comportamiento y

como se van a corregir las desviaciones que se detecten. Estas aspectos se desarrollan para:
+ Control de programas de produccién
« Control de aspectos corporativos

« Control de aspectos de mercadeo e influencia sectorial

http:fwwwv.evborg vom mades bicxpes hum?

6.3.3 Planeacion Estratégica en la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial.

En la SECQFI dentro del Subprograma de Capacitacion en Calidad que se aplico en
1998, fue necesario analizar y revisar cada uno de los procesos y procedimientos relacionados
en lo que se refiere a trdmites y servicios que se prestan a la sociedad. De esta manera se
trataria de instrumentar un mecanismo clara de ejecucion y seguimiento de proyectos, con la
participacion de todas las 4rcas involucradas en los procesos y procedimientos

correspondientes.

Asimismo se analizaria la informacion obtenida, poricndo mas atencidn en aquellas areas
que se consideraran criticas, y con las que se tiene mas acercamiento con el usuario; es decir,
se tomarian como areas de oportunidad y se detectarian posibles cambios en los procesos y
procedimientos. Para todo este trabajo de planeacion y analisis, debi6 existir una propuesta o
un proyecto a largo plazo, en el que se aplicaren propuestas de reingenieria o una mejora

continua para modificar los procesos.

De esta manera los programas de capacitacion sobre “Planeacion Estratégica”™,
“Sensibilizacion hacia la Calidad™, “Técnicas I'stadisticas™, “Conceplos y Herramientas de
calidad”, entre otros s¢ aplicaron de manera continua. Asimismo las areas afectadas se vieron
como areas de oportunidad, en donde se introducirian nuevas ideas, mejoras en los servicios,
mejores tiempos y costos, tomando en cuenta la validad. transparencia en el desempefio y
mejores normas de calidad.  El personal que participaria en este cambio debié de estar
preparado para desempefiar su trabajo con eficacia. rapidez y con una gran calidad, que es lo

que importa en los servicios que se proporcionar  al establecer este tipo de mejora. la
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Comision Federal de Mejora Regulatoria, para llegar a un objetivo, realizo una reingenieria ©
mejora continua, con la que propuso mejorar sustancialmente los servicios que se prestan a la

sociedad.

Por tal motivo, la capacitacion y la educacion sirven también para delegar autoridad y
permitir asi al empleado realizar sus funciones en forma libre. £ control de calidad empieza
donde termina la capacitacion, dice K. Ishikawa. Asi s¢ determina el personal que ticae lus
conocimientos necesarivs para desempeiiar el pueste que ocupa o va a ocupar, que es lo que

seftala el control total de la calidad.

Para la creacion de la Comision se tuve que tomar en cuenta la visidn y misidn’ del
proyecio, ya que como paso inicial, tanto de la planeacion estratégica. como de la aplicacion
practica de los servicios, consiste en tener una vision de lo que se quiere alcanzar para la
organizacion. La visidn de un proyecto se formula para comunicar a 1oda la empresa de forma
clara y objetiva para que se desarrolie el proyecto en si. Las empresas establecen la vision de
acuerdo a las expectativas de crecimiento, las acciones y et resultado que espera en el futuro,

tomando en cuenta las debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades de la misma.

El siguiente paso es la mision, que es un concepto que enuncia la razén de ser de una
organizacién. Comunica lo que se es y se hace, y establece la relacion entre organizacion y el
receptor o usuario, desde su funcionamiento y el valor que aporta, tomando en cuenta la estrecha
relacion entre la planeacion estratégica y los servicios. La mision debe hacer hincapié en la
catidad del servicio y el valor agregado que la organizacion ofrece a la sociedad. Las empresas
establecen la mision a través de la responsabilidad y el compromiso de integrar vaior agregado ¥
calidad de servicio en los productos y servicios que ofrecc. La mision esta enfocada a los clientes

« usuarios, empleados y socios.
Para lograr ef resultado esencial de la Comision se formaron grupos de trabajo, en los que

se hablaria de los resultados obtenidos que se tuvieran, segin el caso, todo esto para buscar

soluciones a los posibles errores detectados.

™ La mision de ia SECOF] consisie en promover fa  competnividud  de  lus emprosus para generar mds ¥ mejores
empleos. Proweger ¢ informar a los conswmdores es rambun parte esencid de nuesira mesion v s vision es la de ser ura
mstitncion de excelencia con una sfecinvidad simiur o superior gl de (s sejores orgunnmos promotores del mundo
(hup “swww cconomia gob.mx agosta de 2001)




Ademas de alcanzar sus objetivos, un grupo de trabajo debe analizar la furma de
alcanzarlos. Debe ser capaz de lograr sus objetives nuevamente y hacer las cosas mejor la
proxima vez. Debe desarrollar una conciencia propia de como se hacen las cosas y cste

conccimiente debe ser compartido.

Muchas empresas tienen programas de mejoramiento de calidad. Un programa de calidad
esti orientado a que la gente busque en cada uno de sus procesos de trabajo y descubra fuenies de
dificultades, defectos, incficiencias, redundancias, variaciones, confusiones y cree nuevas
maneras de hacer mejor las cosas. Con mucha frecuencia, el gran descubrimiento de los
programas de calidad es que quien mejor puede redisefiar un proceso es la gente que realiza el
trabajo, no un equipo externo de ingenieros o consultores. Un grupo de trabajo debe tomarse
tiempo para repensar come esta haciendo las cosas. Este es el camino mediante el cual el grupo

puede ayudarse a pasar de una organizacidn piramidal a una circular.

6.4. La Productividad para Mejorar el Desempeiio en las Organizaciones

Al hablar de productividad es necesario hablar de eficiencia y eficacia. La Eficacia se
uumenta alcanzade un mayor rutio en los objetivos deseados y los resultados reales por eso

para Backaer::

La eficacia es como la definicion de objetivos, la medida del progreso realizado para
el alcance de aquellos objetivos y lu consideracion de medios alternativos para alcanzarlos.
la eficaciu es la minimizacion de inputs del programa con relacion a sus resultados. dados fos

objetivos y los mediox elegidos para conseguirlos

Lu eficiencig es un concepto menos claro de lo que a primera vista parece. lus
consideraciones politicas y técnicus siempre estin entrelazadas cuando se busca mayor

eficiencia.

La eficiencia por fo regular se define en términos de innovacion. aduprabilidad,
aprendizaje organizacional v capacitacion para gestionar el cambio, es por ello que se pone
wn fuerte acento en la flexibilidad. (Rosates Nunez Juan, La Nueva Faceta de Desarrollo [nststucional en 1a

Administracion Publica Comtemporanea. Tesis de Maestria: 151, 152, 153)

La eficiencia es un punto importante para lograr la productividad. Actualmente las
organizaciones exitosas requieren un concepio mas amplio y sobre todo mas defendible de la

productividad:




o ncorporar lu eficacia como concepto clave es decir, el logro de los objetivos
organizacionales, pues de nada sirve lu eficiencia, por muy alta que ésta sea, i no se logra la
mision de la empresa. La efectividad resulta precisamente cuando se suman la eficaciu yla

eficiencia, cuando se logran los objetivos deseados haciendo las cosas bien.

*  Asegurar que lu productividad tengu efectos positivos en el usuario. Io cuel sl se pucde
realizar a través def mejoramiento de la calidad de los productos v servicios, que no sdlo

satisfagan sus necesidades, sing que superen sus expectativas.

¢ Establecer que la alta productividad implica el fomento del desarroflo de los
trabajadores, lo cual significa entender la calidad de vida en el trabajo desde una perspectiva
integral y muche mas ampliu, en donde el salario es suficiente y equitative, la capacitacion es
en realidad formacion personal. la tarea es enriquecida, variada y. sobre todo, {a direccion es

Jjusta, humana y respetuosa.

= Aceptar como parte de lu productividad la responsabilidad social de la empresa, lo cual
dignifica, justifica v hace defendibles los esfuerzos de superacion de lu gestion directiva, a la
vez que se reconocen fos limites naturales que se derivan del respeto o la ecologia, lus
prdcticas éticas en los negucios v la contribucion econémica que debe hacer la empresa u la

sociedad en lu cual estd insertu (Thomas Pers y Robert Waterman. En busca de la excelencia: 235}

6.5. Actualizacion y Formalizacion de Politicas y Procedimientos

De una manera continua la cultura de una organizacién se complementa con las
experiencias y los conceptos comunes de todo el personal que influyen en la toma de
decisiones. De igual manera, los deberes y las costumbres se convierten en reglas de actuacion
(lineamientos} y observancia obligateria que, con el tiempo, se formalizan como politicas y
procedimientos que regulan la operacion de la empresa e incrementen la calidad de la fuerza

laboral mexicana.

Sin embargo, el desarrello de la mayor parte de las culturas en las organizaciones o
instituciones mexicanas no ha sido totalmente consciente, por lo cual se ven afectadas por
elementos negalives o cuando menos no deseados. Ademas. en la practica las cultwras
organizacionales tendicron a hacerse rigidas v no se han adaptado con facilidad al cambio de

circunstancias caracteristico del mundo acwal. Por ejemplo, las practicas administrativas
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tradicionales resultan poco efectivas para mantener la competitividad de las empresas en los

mercados abiertos no protegidos.

Todo esto trae como consecuencia que las organizaciones trabajen de acuerdo con
actividades o funciones empiricas. Es frecuente escuchar que los empleados realizan sus
actividades como se han venido haciendo desde hace aifos ¥ como piensan que estan bien de

tal forma que resulta dificil cambiar y modificar los procesos. procedimientos y politicas.

Es por eso que al documentar procedimientos y politicas se describen las tareas y
actividades que se deben seguirse para la realizacién de las funciones de una unidad
administrativa, o de dos o mds de ellas. De manera méas detallada un procedimiento son los
pasos que se deben cumplir para realizar una actividad o funcién y estan crientados hacia un
mismo fin; por lo que se refiere a las politicas son las acciones que se deben o no se deben
realizar dentro de las empresas, son las sanciones que se aplican directamente a los empleados.

Manual de procedimienios incluye ademds loy puesios o wnidades administrativas que
intervienen, precisando sus responsabilidades v participacion. Suele contener informacion y
efemplos de formularios, autorizaciones o docwmentos necesarios. mdquinas o equipos de

oficing a utilizar y cualguier otro date que pueda uuxilior para el correcto desempefio.

El manual contiene los Para cada unos de los procedimientos

signientes puntos

« Portada de identificacién « Portada de identificacion

= Indice del Manual « Folio o numero del procedimiento
« Introduccion « Indice

s Base Legal + Base Legal

¢ Objetive del Manual « Objetivo del procedimiento

s Procedimientos " B
« Politicas y/o normas de operacion

« Deseripeion narrativa del procedimiento
= Diagrama de [lujo del procedimiento

« Formulanos y/o impresos

« informacion general
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6.6. El Modelo de la Alineacién Cliente Proveedor

Una manera practica y accesible para comprender mejor la interaccién entre los
requisitos, necesidades o expectativas, y la capacidad de respuesia de la empresa como
proveedora de los productos y servicios lo constituye el modelo que s¢ ha denominado

alineacién de cliente y  proveedor” (Registro  Federal  de Tramites v Servicios

Primere habra que contestar las siguientes preguntas:

Filientc Proveedor

® ;/Quién es mi cliente? * ;Cudl es mi producto o servicio?

*;Cuiles son sus requisitos: necesidades y|e ¢Excede mi producto o servicio? !
!

expectativas * ;Como percibo yo la satisfaccion del[

» ;Como percibe el cliente su propia satisfaccion? | cliente?

|
|

La combinacion de 1as respuestas a estas seis preguntas puede originar tres situaciones
en el modelo de alineacion cliente proveedor:
* Los requisitos del cliente coinciden con la capacidad del proveedor, en cuvo caso se hablu
de unu ulineacion adecuadu.

* Los requisitos del cliente superan lu capacidud del proveedor. en cuyo case la empresa tiene
que estar reprocesando el trabajo para tratar de satisfacer a los usuarios,

* Los requisitos del cliente resultan menores que lu capacidad de respuesia def proveedor, en
cuyo caso se habla de que existe una pérdida dv oportunidades para la empresa que podria
servir mucho mas a sus clientes, tal vez con rendimienios adicionales interesantes {Revision

y Mejora de proyectos regulatorios especificos wun cofumer.gob.my i progruma goteimer hiny)

El medelo de alineacién cliente proveeder es un instrumento que, de manera muy
sencilla, facilita una evaluacién autocritica del desempeiio de las distintas areas ¥ niveles de la

organizacion o de la empresa en su conjunto.
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6.6.1 Resultados:

Uno de los logros que se obtuvieron a través de la capacitacion de 1998, en materia de
tramites y servicios fue la creacidon de la Comision Federal de Mejora Regulatoria que fue
implantada en el afio 2000, y se crea para la simplificacion de trdmites y servicios a través de

una planeacion y reestructura de procesos y procedimientos.

Al eliminar obstaculos y costos innecesarios impuestos por normatividad federal
anacronica o inadecuada y al disefiar normatividad, servicios gubermamentales o
promocionales efectivos, la mejora regulatoria propicia la competitividad de las empresas,

alienta la inversion productiva y permite la creacian de mis y mejores empleos.

La Comision Federal de Mejora Reguiatoria esté disefiada para:
¢ La eliminacidn de trdmites empresariales innecesarios ¥ la simplificacion de los que son
necesarios u olorgan servicios o promociones « lus empresas
* La revision v mejora de prayectos de disposiciones Juridicas que puedieran tener impacto
en la actividad econdmica nacional (el fujo). haciendo uso de las manifectaciones de impacto
regulatorio gue eluboren las dependencias
¢ La elaboraciin de proyectos de reformas a disposiciones legisiativas v administrativas con
impacto general en lu actividod empresarial, y

« El apoyo a los estados y municipios en sus respectivos programas (Revision y Mejora de

6.7. Simplificacion de Tramites

Muchos de los permisos y autorizaciones se han convertido en avisos, otros se han
simplificado profundamente o se han eliminado aquellos requisitos y documentos anexos que
no eran esenciales y, para todos los permisos, se han reducide los plazos de respuesta por parte
de las autoridades. Con todo esto se pretende que los tramites se disminuyan y se simplifiquen

los permisos.

La simplificacién de procesos y procedimientos relacionados con la atencién a
usuarios y resolucidn de quejas y sugerencias, permite facilitar la participacion de las
organizaciones y de la sociedad en cuestién de mercados intemacionales.  Mediante [a
participacion de los mandos altos, medios v bajos se planed. se analizo y se elaboraron los
nuevos procesos que ayudarian a mejorar la atencidn en respuesta de la demanda de la
sociedad. La siguiente tabla muestra la reduccién de tramites vy servicios:
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De: de que [Reduccion . Proporcion
) f\mes de la ‘ e mme:len en ‘el ’:::ﬁ;?::: deolg::mms
Depandancia Enstnlxmamamén juridicamente |entimero de tramiles con
juridica los ) tramitas obiigatorios Propu?sfas
compromisos  |totales de mejora
Total Total mx‘g:’ Obtigatortos
SECOF! 227 142 &1 61 7% 19% 85%,
SRE 29 22 9 13 8% 7% 76%
SSA 15 81 18 63 30% 3% 98%
STPS 72 23 22 16 47% 67% 3%
SECTUR 67 49 44 5 27% 38% 92%
SEMARNAP 222 205 18 189 8% 8% 9%
SEP 146 42 4 38| % 3% 100%!
SAGAR 49 43 3i 12 12% 33% 100%,
SE 179 115 51 64 3% 8% 99%
SCT 736 241 46 185 67% E7% 100%
SEGOB 81 77 5 72 5% 0% 100%
TOTAL 1918( 1055 327 728 A5% 47%| 7%

hup:www ecopemiy gob.mxy
La tabla anterior son datos preliminares sujetos a revision. Se excluyen los tramites de la
COFETEL y del subsector de comunicaciones, cuya revision se encuentra en proceso, con

excepcion de SEPOMEX.

La Comision ha hecho una revision de mas de 50 proyectos de acuerdas secretariales,

regiamentos, decretos presidenciales y reformas legislativas, y ha logrado una regulacion mas

transparente y que implica costos menores para los ciudadanos.

Se envid una iniciativa al Congreso de la Union para hacer una reforma a la Les

Federal de Procedimicnto Administrativo, la cual pretende una mejora regulatoria en las

siguientes acciones:

o Creacion de la Comision y el Consejo Federal de Mejora Regulatoria.

o Manifiesto de impacto regulatorio:

o Transparencia en lu vevisicn de los prayectos de regulacion propuesios por el gobierno

Jederal y se fomenia la participacion de la sociedad.

o Creacion del Registro FFederal de Trdmites y Servicios:

s Establecimiento de Reglas generales para la eliminacion de requisitos y fa reduccion de

plazos de los tranutes

» Registro de Personas Acreditadas {Consejo para la Desregulacion Economica )

wanw galemer gob wn ing pragranicolemer himi
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Las empresas y ciudadanos que opten per solicitar su nimero de inscripeion en este
padrén no tendran que volver a presentar los documentos que cominmente exigen las

dependencias u organismas federales, a menos que dichos documentos cambien.

A continuacion se muestran algunos de los tramites que se simplificaron y que

actualmente son los mas consultados:

Nombre det tramite Consultas
Inscriptidn, modificacién, cancelacion de inscripcion y renovacidn de constancia de inscripcion ante

el registro nacional de inversiones extranjeras, asi como presentacion de informe sobre ingresos y 3478
egresos

Programas de importacién temporal para producir articulos de exportacion (pitex) 2782
Expedicidn y modificacidn de permisos de importacién y exportacion 7582
Informes cuatnmestrales de! contralor médico 1897
Certificados de origen bR -1
Permiso para la constitucidn de sociedades 1633

Programa de maquila de exportacién

i i 1RZ273
a. aprobacidn y amphacion ‘
Aviso autormatico de importacion 1575
Registro de empresas zitamenie exportadoras (altex) 1954
c reporte anual de operactones ‘
Programas de imporacién tempora! para producir articulos de exportacion {pitex) 19549
Registre unico de personas acreditadas para realizar ramites ante la secretaria de comercio y 1647
fomento industrial. -
Asignacién de cupo de importacion y exportacion 1278
a. asignacidn directa
Registro de proveedores nacionales de expontacion (pronex) para pitex, maquiladeora o ecex 147
a_ autorizacién U
Registro de empresas altamente exportadoras (altex) a4
a inscripcion. o
Certificados de origen pea
¢ articulos mexicanos
Salicitud de dictamen provisional t2t7
Certificados de origen. I ia
b sistema generalizado ge preferencias (sgp)
Registro patronal y de trabajadores ante el imss (infonavit y sar) BRE:!
Certificade de circulacion de mercancias eur 1 g
Nueva concesion o asignacidn de aprovechamiento de aguas superficiales 024
Certificagos de origen aag
d.llc méxico-colombia-venezuela (g-3). :
Reporte anual de ventas de la industria maquiladora de exportacion 913
Programas de importacion temporal para producir articulos de exportacisn (pitex) 34
c. ampliacion, fé
Registro de programa de promocion sectorial {prosec) PR
a) autorizacion ’
Soliciud det dictamen anuat 8

Bt o w economi,gob ms
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6.8. Programa de Capacitacion y Modernizacion del Comercio Detallista
(PROMODE)

1.a Sccretaria de Comercio vy Fomento Industrial, a través del Programa de
Capacitacion y Modernizacidn para el Comercio Detallista, promueve la competitividad no
56l de los comercios detallistas mediante el impulso a la capacitacién y a la remodelacion de

los establecimientos. sino también de aqueltas personas intercsadas en iniciar un negocio.

El PROMODE es un programa de apoyo para empresarios, productores o
comerciantes que quieran iniciar 0 mejorar ciertas areas de un negocio. Este programa ofrece
cursos y materiales didicticos gratuitos que son utiles para ayudar a elevar la competitividad
de un negocio. Los cursos no son mayores de una semana y no se requiere de ningin grado de
escolaridad de informacién. EI PROMODE cuenta con una pagina en internet en donde dia a

dia se dan a conocer los diferentes cursos que han de impartirse.
Los cursos que el PROMODE ofrece son-
Capacitacion genérica:
»  Son cursos de capacitacion para comerciantes detallistas de cualguier giro, ideados

a partir de referencias basicas para mejorar la operacion de los micro y pequefios

establecimientos. £l total de participantc se indica cn la siguiente grafica.

Capacitacién Genérica

) YRR e
Hombres  Mujeres
20092 17817

Formacion basica emprendedora:

e Este curso orienta a las personas interesadas c¢n  abrir un nuevo comercio.
desarrollando en ellos los conocimientos y las habwlidades minimas necesarias para
la elaboracion de su plan de negocio. Ed total de participante se indica en la sizuiente

grafica

Formacién Emprendedora
1300
+2C0:

1000 - -~ e
Hombres Mujeres

1267 1141
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¢ Incubadugas de empresas comergiales:

En esta modalidad se pone a disposicion, de [as personas interesadas en iniciar una
empresa, un sistema de apoyo en servicios, que les permita planear, implantar y desarrollar

con €xito sus Negocios.

e  Guias de remodelacion de establecimientos comerciales:

En estos folletos se te ofrecen opciones para aprovechar y/o incorporar mobiliario
y cquipo, ¥ asi modernizar tu establecimiento. La imagen de tu comercio es
fundamental para mantener la preferencia de los clientes habituales y para atraer a

otros nuevos vy a los ocasionales.

La imparticidén de los cursos pueden ser tomados o impartidos en las empresas mismas o en
SECOFI, el cual cuenta con un e-mail para cualquier informacidn csalcidosweconomia.gob.my 0

con la delegacion de la Secretaria de Economia del estado en el que se encuentra la enipresa.

La primera grafica muestra ¢! porcentaje de usuarios que tomé cursos referentes a la

formacion de instructores.
Formacidn de Instructores
}//

Hombres Mujeres
1319 1486

1600, |
1400

1200

146




6.8.1 Metas

A través del Programa de Capacitacion y Modernizacion del Comercio Detallista se
busca el aumentar ¢l namero de empleos puesto que, es necesario fortalecer la capacidad del
Estado para atender las demandas sociales y evitar ¢risis econdmicas posteriores. Es por eso
que, el Estado debe buscar la capacitacion de sus funcionarios que, como sabemos los
resuitados de ésta no se ven retlejados a corto plazo sino a largo plazo, ademis de que

intervienen un sin namero de factores que deben tomarse a consideracion.

Dentro de la mision del PROMODE estd elevar el indice de éxito de las nuevas y
pequefas empresas y su permanencia dentro del mercado. A través de una capacitacion
genérica proporciona al interesado herramientas para mejorar la administracion dentro de su
negocio. PROMODE consiste principaimente cursos de contabilidad, administracién basica,

mercadotecnia y manejo de inventarios,

En cuanto a capacitacion se refiere, SECOFI promueve una vinculacion més estrecha
entre las empresas participativas en el crecimiento de nuestro pais y los centro educativos y de
capacilacion a través de sectores productivos. A través del PROMODE, junto con la
participacion del sector empresarial, la SECOF] promueve el establecimiento de programas de
capacilacion, asi como normas laborales y nuevas formas de certificacion aplicables a la
competencia laboral. D¢ este modo el PROMODE busca el brindar y desarrollar

conocimientos, hab:lidades y destrezas.

SECOFI y otras Secretarias (SEP, SCT, SHYCP) crean programas de formacion para
los trabajadores en donde alternan e trabajo v el estudio. Esto permite tener un avance en la
infragstructura para la capacitacion. Debido a la magnitud del reto, cste esfuerzo se comparte

con los sectores publico, social y privado.

En ¢! gobicrno zedillista se aumemtaron fondos para vincular a los centros de
investigacian con las empresas v con unidades productivas. Por eso que la capacitacion y la
actualizacion de equipo tecnolégico para de este modo revitalizar la produccion de nuestro
pais que ¢s reflejado a largo plazo. Los funcionarios pablicos deben utilizar de la mejor
manera posible los recursos con que disponen v aumentar ¢l rendimiento del trabajo. Esto se
obtiene mediante el conocimiento aplicado, pero que debe ser desarrollado y explotado a

través de una capacitacion acorde con sus funciones y herramientas de trabajo.
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El PROMODE cuenta con Centros de Desarrollo Empresarial que apoyan a los
comerciantes para iniciar su negocio. Es asi como les proporcionan informacion acerca de sus
servicios e instalaciones, ademas de asesoria persenalizada. Se imparten cursos y mateniales
gratuitos { que consta de manuales para el usuario) que ayudan a mejorar ciertas areas o
caracteristicas de un negocio. También brinda asesoria para aquelios que se encuentran por
iniciar operaciones. Los principales temas que ofrece este programa son tres: la formacién

basica de instructores , la formacion basica emprendedora y la capacitacion genérica

6.8.2 Estrategias.

Para lograr un desarrollo a partir de los lineamientos del Programa de Capacitacion y
Modernizacion del Comercio Detallista, se debe promover el ahorro del sector privado;
consolidar el ahorro piiblico y aprovechar el ahorro externo como complemento del interno;
asi como fortalecer y modemnizar el sistema financiero. De este modo se buscan los niveles
adecuados de inversion en cuanto a programas y cursos que deben ser impartidos  para la

generacion del crecimiento y del empleo.

La capacitacion es indispensable para el desarrolio de los trabajadores ademas de que
permite no rezagarse en ¢l uso de tecnologias ni en la productividad que reclama una
competencia cada dia mas dificil. La participacion de todos los sectores productivos, de los
institutos de educacidn y de capacitacion, nos permite obtener una mayor praductividad, mds

oportunidades de empleo y mejores ingresos tanto de las empresas como de los trabajadores.

6.8.3 Logros:

Dentro de los objetivos que se establecteron en el Plan Nacional de Desarrollo 1995-
2000 estuvo otorgar becas de capacitacion. Entre 1995 y abril del afie 2000, se han otorgude
becas de capacitacion a mds de 2 millones de trabajadores desempleados o en active, que
ahora pueden tener acceso d empleos mas productivos y mejor remunerados. (Ernesto Zedillo,

Presentacion del Programa Nacional de Financiamiento del Desarrollo 1997-2000. Los Pinos)

En cuanto a la participacion que se ha dado dentro de los pregramas v cursos

impartidos por la SECOF! a través del PROMCDE enel D F._, existe ¢l siguiente avance:

Participacion Mujeres/ Hombres: (Hitp:irw wa spcofi-ssei gab.niy promg)
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Total Mujeres o Hombres o
Namero Nimero °  |Nimero °

D.F. 267 97] 36.3 170} 63.7

Estado

D¢ esta manera podemos darnos cuenta de que la capacitacién es continua pero la
apticacion de los cursos dentro de las organizaciones es lenta, va que primero se requicre de
una planecacion cstratégica y la participacion ¢n equipo de los empleados para poner en

practica los nuevos proyectos que surjan.
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