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INTRODUCCION

La presente invesligacion tiene la finalidad de realizar un estudio de caso
referente a la importancia y el papel de la capacitacion en las instituciones publicas,
presentando el modelo que aplica el Instituto Mexicano del Petrdleo (IMP), como un
gjemplo de los beneficios que esta herramienta puede proporcionar, mostrando los
avances, metodos, técnicas y olras estrategias que la institucion emplea para

fortalecer su proceso de Desarrollo de Personal y Capital Intelectual.

El estudio se orientara a analizar los beneficios que proporciona ia ejecucion de
los programas de capacitacion dirigidos al servidor publico, resaltando su importancia
en el proceso de modernizacion de la Administracion Publica, molivado por los
acontecimientos que suceden en el ambito global poniendo al descubierto diversos

problemas y areas de oportunidad en fas instituciones de gobisrno.

Parlicularmente el gobierno mexicano comienza a adoptar el cambio y la
innovacion luego de afnus de intervencion estatal, como ejes rectores para la accién
del aparato publico: la Calidad Total, fa Planeacion Estratégica y la Reingenieria de
Procesos se convierten asl en estralegias utilizadas con mayor frecuencia. Por atro
lado el capital humano cobra mayor relevancia como un factor vital para incrementar la
calidad de los servicios y como elemento indispensable para el desarrollo
organizacional. En este sentido la capacitacion como una estrategia indispensabla de
la administracion de recursos humanos, es un medio que proporciona al personal
herramientas utiles para desempefar eficazmente sus labores para el desarrollo

organizacional y del individuo, en pro de un mejor servicio.

Por tanto, la capacitacion se convierte en una herramienta que permite
enfrentar los retos actuales y futuros de las organizaciones, pues permite incrementar
la eflciencia y la eficacia de la organizacidn. Asl la capacitacion se vuelve un medio
para resolver paulatinamente diflcultades relacionadas con la falta de conocimientos,
habllidades y aptitudes de los trabajadores y obtener resultados a corto, mediano y
largo plazo, proporcionando beneficios tales como: satisfaccion en el trabajo,
cumplimiento de los objetivos Institucionales, trabajo en equipo y el desarrollo de las

capacidades personales en diferentes areas y niveles.



Hoy las mejores organizaciones competitivas y rentables, son aquellas que
estan conslituidas por |as mejores personas, por empleados mas y mejores
prepaiados, que desarrollan su trabajo con excelencia. Ciertamente el sector publico
debe contar con las mejores herramientas, incorporar procesos innovadores, revisar y
evaluar constantemente los planes y programas, flexibilizarse, modernizarse, ser
accesible, buscar la mejor incorporacion e integracion grupal, etc. Pero sobre lodo, eg
indispensable fomentar y vigorizar inslituciones modernas, gue puedan competir on
igualdad de condiciones, con la Unica finalidad de buscar la plena satisfaccién a las
demandas sociales y responder exitosamente a la sociedad, pero al mismo tiempo se

debe responder a las necesidades y expectativas de los servidores publicos.

De acuerdo a las lineas actuales adoptadas por la administracién publica, se ha
planteado el reto de poner a nuestro pals a la vanguardia y asi alcanzar un crecimiento
constante y una sociedad justa, mediante la nueva forma de gobernar mediante un
modslo del Modslo de Calidad Intragob, el cual tiene la intencion de consolidar una
cultura de calidad, preductividad, competitividad, e innovacion tecnoldgica para
desarrollar, mantener y promover en todas las dependencias preceptos de respsto a la
legalidad, honestldad, eficacla y sobre todo lograr un gobierno plenamente conscienta

de su mision de promover el desarrollo humano y social.

Para lograr este proposito define una estrategia de capacitacion en la que se
propone estructurar programas que respondan a requerimientos especificos, mediante
procedimientos sistematicos de investigacion, diagndstico, planificacldn, programacion,
ejecucién y evaluacion de estos programas. Sin embargo, lo anterior no es suficienta
para obtener los resultados esperados tanto individuales, como institucionales, por lo
que también es necesario contar con sistemas que permitan fortalecer y complementar
el proceso de capacitacion mediante estrategias tales como: la profesionalizacion del
servidor publico, la certificacion de competencias laborales, el desarrollo de carrera, el

trabajo en equipo y la administracion del conocimiento, entre otras acciones.

Ahora bien, pese a los grandes beneficios que este proceso otorga a las
instituciones y de que todo e! mundo estd “preocupado” por la capacitaciéon del
personal, lo cierto es que en nuestro pals, son pocas las Instituciones que realizan
esfuerzos significativos por capacitar a su personal: debemos recordar que hoy no se
gasta en capacitacién, mas bien se invierte en ella, por lo que ésta debe valer mas en

terminos de resultados y de impacto, que de costos.



Es importante reconocer que la capacilacion no es la panacea para la solucion
de todos los problemas institucionales. La capacitacion al igual que muchos otros
procesos, si bien cuenta con areas de oportunidad que pueden ser plenamente
explotadas, tambien cuenta con limitaciones tradicionales que impiden su pleno
desarrollo par sjemplo: el personal la percibe como obligaclén institucional, altos
costos asociados con viaticos y ftransportacion, tiempos muertos, lentitud en la
generacion y actualizacion de conlenidos y la falta de un marco legal integral que
permita impulsar y fomentar con mayor rigor este proceso dentro de las
organizaciones, Estas condiciones crean obstaculos, limitaciones y restricciones que
complican la plena realizacion de los programas de caparcitacion, haciéndolos

inoperantes y totalmente descontextualizados.

Estas adversidades pueden ser enfrentadas con procesos de capacitacion
paulatinamente renovados, mas eficientes, acordes a las transformaciones actuales y
con sistemnas allernativos de formaclon del personal, tal como se ha venido realizando
en el Instituto Mexicano del Pstroleo. La capacitacién desde la visién del IMP,
constituye una estrategia, mediante (a cual los servidures puoblicos, tienen la
posibilidad de desarrollar sus competencias, incrementando sus habilidades,
conacimientos y aptitudes permitiendo con ello mejorar la calidad de su trabajo, lo que
implica una mejor utilizacién y racionalizacién de los recursos con los que se dispone,
dando como resultado la profesionalizacién de servidores publicos capaces de cumplir

cabalmenta con sus objetivos.

El marcado interés del IMP por desarrollar su factor humano mediante la
aplicacion de una adecuada capacitacion, como punto clave para lograr la eficacia y la
aficiencia, ha logrado un impacto favorable en su desempefio y en la calidad de sus
servicios, que lo coloca como una organizacion competitiva, eficiente v

aconomicamente autosuficiente dentro del gobierno.

El Instituto Mexicano de Petréleo tiene un importante reto, pussto que una de
sus funciones primordlales es la investigacién y el apoyo tecnoldgico que Petrdleos
Mexicanos (PEMEX) necesita, cuya funcion estratégica es de vital Importancia para el
pals. El IMP a lo largo de su historia ha tenido entre sus prioridades, la formacion
académica y la actualizacién de cuadros directivos, profeslonistas y técnicos, mediante
la apllcaclon de programas de capacitacion orientados, dirigidos y aplicados con la
finalidad de cubrir las necesidades y minimizar o erradicar las problematicas que se le

presentan.



De ahi el interés por el cstudio del modelo de capacitacion que aplica el IMP,
como un ejemplo del impacto favorable que puede llegar a lograr este proceso en la
oficientacion de los servicios publicos y la posibilidad de alcanzar plenamente sus

objetivos estratégicos en el marco de ta siguiente hipétesis:

v Medianto una investigacién tedrico~praclica, pretenuo demostrar que en
los organismos publicos, tomando como ejemplo el Instituto Mexicano del
Peirdleo, se pueden remontar las deficiencias institucionales que adolecen,
y que al hacerlo se conviertan en entidades con capacidad para dar
mejores servicios de calidad, con eficacia y eficlencia, a través de la
aplicacion de estrategias, politicas y modelos de capacitacién que
impulsen la formacion, actualizacion y profesionalizacion de su personal,
convirtiéndolos realmente en capital intelectual, con el dominio de las
competencias requeridas para dar un servicio, lograr un proposito, alcanzar
un objetivo o una meta o concretar un negocio, en una palabra ser

competitivo.

Para efectos de verificar lo anterior se presenta en el capitulo 1 el Marco
Teodrlco Conceptual en el que se describe de forma puntual algunos conceptos como
Estado, Gobierno y Administracion Publica, con el fin de que sean utilizados
adecuadamente y no confundirlos, ya que es comun utilizar alguno como sindnimo de
otro, siendo una situacion incorrecta. Al migmo tiempo se presentan términos
concernientes al recurso humano dentro de las organizaciones, el papel de la
administracion de personal y el sistema de administracion de recursos humanos que
permitan organtzar de manera cormecta los recursos institucionales. Una vez expuestos
estos aspectos, se procede a explicar los conceptos de Capacitacidn, Adiestramiento,
Formacion y Desarrollo del personal, para esclarecer la terminologia y comprender
mejor el significado de cada uno de éstos, mismos que seran utilizados a lo largo del

trabajo.

En el capltulo 2 se presenta un breve bosquejo en materia laboral,
especificamente en el tema de la capacitacion, con el objeto de explicar el proceso
evolutivo que ha tenido a través de los afios y las clrcunstancias en que los servidores
publicos fueron Incluidos dentro del marco juridico mexicano. Posteriormente se
explica la importancia de la capacitacion, el efecto de la motivacion y la satisfaccion
del personal en el trabajo y la trascendencia que tiene la capacitacion en el proceso de

eficientacion de los servicios publicos.



En cl capltulo 3 se expone una breve historia del Instituto Mexicano del
Petroleo, institucion que sirve de modslo para visualizar el proceso general de
capacitacion de los servidores publicos. Acto seguido se tratan las normas legales que
organizan, sistematizan y dan funcionamiento al proceso de capacitacion del instituto.
Asi mismo se mencionan los lineamienlos establacidos por a actual administracion,
contenidos en el “Modelo do Calidad Inlragob”. Finalmente se describen algunas
estrategias que complementan el proceso de capacilacién y profesionalizaéicﬁn del
personal del IMP.

De manera especifica, en ol capliulo 4 se da un panorama general del entorno
del IMP, y se plantean las principales definiciones de los conceptos, métodos y
técnicas utitizadas en el Diagndstico de Necesidades de Capacitacién (DNC),
destacando los modelos de DNC que el IMP emplea. Se explican los procesos de
diseno y elaboracion de los programas de capacitacién, la operacion, ejecucién y
evaluacién de los programas y finalmente se proporcionan datos estadislicos sobre los

resultados en esta materia.

En las conclusionos generales de esta tesis, se expone la parte propositiva del
trabajo, en la que se destacan los aciertos, se plantean las observaciones a las areas
de cportunidad vy las posibles soluciones a las deficiencias detectadas en el proceso
de capacitacion. Asf mismo, se consideré necesario incluir un glosarlo de los
conceptos mas importantes para aclarar la cognotacion de los términos empleados y
cuya definicidn no estd contenida en el trabajo. Finalmente se incluye una seccién de
anexos en la que se presenta el material complementario relacionado con el proceso

de capacitacién del instituto.

Este estudio liene un caracter tedrico practico ya que se tuvo el completo
apoyo de la "Coordinacion de Desarrollo de Personal”, drea encargada de llevar a
cabo el proceso de capacitacidn del IMP, en el sentido de poder accesar a la
informacidn solicitada y participar activaments en el proceso de diagndstico,
elaboracion de planes y programas, y la evaluacién de la capacitacion, lo que me
permitlo Indagar e investigar mas de cerca las técnicas y métodos que en materia de
Capacitacion y de Desarrollo de Personal se utilizan en el ingtituto y poder contribuir a
mejorar los bienes y serviclos que la administracién publica ofrece a los usuarios y a la

sociedad en general, lo cual espero se vea reflejado en este trabajo final.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO CONCEPTUAL



1.1 Gobierno

El estado se define como una institucién formada para asegurar a favor de la sociedad
sus condiclones y relaclones de vida y como tal es un Instrumento indispensable y
constructivo dotado de poderes, atribuclones, normas y medios que en su conjunto le
transfiere la potestad que explica su propia naturaleza.

El Gobierno como elemento del Estado materlaliza las acciones de éste y tiene la
responsabilidad de ser eficiente y eficaz en la prestacion de bienes y servicios. Para lograr
sus objetivos debe apoyarse en las instituciones que le dan vida y sustento, las cuales son
las encargadas de guiar, normar, proteger y asegurar los derechos y obligaclones de la
sociedad.

El gobierno como un sistema permite la direccién, conduccion y administracion de la
sociedad mediante su base institucional. En este sentido el gobierno se convierte en una
instancia que registra y procesa las demandas sociales, que se presentan en |a vida cotidiana

y que tiene el cometido de servir a la sociedad.

La sociedad necesita de una voluntad que la guie y hace uso de su soberania
(facuitad del pueblo para elegir y modificar de manera autonoma la forma de ser gobernado),
creando al gobierno como un elemento de poder, direccion, realizacién y control de los fines
del Estado, que permita deteclar las necesidades, planificar y organizar las actividades en
beneficio de la poblacion. Desde esta perspectiva politica, Norberto Bobbio considera que el
gobierno “es el conjunto de personas que ejercen el poder politico, o sea, que determinan la

Eal

orientacion politica de una cierta sociedad.”” Y es a través de este insirumento, que el Estado

realiza sus fines.

Para Ramiro Carrillo Landeros, el gobierno "es una forma de direccién y organizacién
de las acciones a cargo del Estado que compete realizar funciones de indole politica (manejo,
conservacion y consolidacion del poder) y de naturaleza administrativa (captacion de
recursos, dotacion de servicios, preservacion del orden, etc.). Tales funciones de una manera
mas especifica pueden ser de caracter legislativo, ejecutivo y judicial, y la realizan drganos

cspecializados que tienen la autoridad y responsabilidad en cada materia, obedecen a la



tradicional division de poderes que ha dado lugar, sobre todo en las naciones de occidente, a
los poderes legislativo, ejecutivo y judicial; existen ademas de esta division la relativa a los
niveles de gobierno, que también se representa con un enfoque tripartito en el que se hace
mencién de un Gobierno Federal, estatal y municipal.™

La presencia del goblerno en la gociedad es necesaria para su pleno desarrollo, ain
con las numerosas fallas y deficiencias que éste presenta es indispensable en la conduccion
de la colectividad; aunque o ideal es contar con un instrumento eficiente, sustentado bajo
conceptos tedricos, de bien comin y de capacidad de respuesta a las problematicas y
demandas sociales, tratando de resolver progresivamente las princlpales cuestiones de

desigualdad y justicia social.

Como instrumento perfectible el gobierno se encuentra sujeto a procesos de cambio
continuo. Al respecto Ricardo Uvalle considera que estas instituciones actualmente se
encuentran en un proceso de reforma que implica una transformacion profunda tendiente a

modificar las relaciones estructurales y funcionales existentes entre la sociedad y el gobierno.

“El gobierno por su cobertura publica, es el mas comprometido a transformase. La
realidad que tiene ante si se caracteriza por contener elementos nuevos, es decir, no
convencionales, los cuales exigen otra optica y tratamiento para ser abordados como
problemas publicos... un gobierno que no revisa su capacidad de adaptacion y respuesta a
los cambios se condena a la inmovilidad que es el inicio de su decadencia. Un gobierno sin
referencia a los cambios mundiales que estan presentes en su ser nacional, cancela su

opcion para transformarse.™

Si el gobierno es la materializacion del Estado y uno de sus objetivos principales
consiste en promover el éptimo desarrollo de una sociedad cada vez mas informada y
exigente, es necesario que sus instituciones se adapten dia con dia al entorno nacional e
internacional, asl como abordar los problemas publicos cada vez mas complejos con mayor
responsabilidad, para lo cual se necesita de una administracién puablica acorde a estas
nuevas exigencias, para pasar a ser mas accesible, flexible, orientado al Servicio y cercano a

las necesidades e intereses de la ciudadania.

" Bobbio, Norberno y Matteucci, Nicola, Diceionario de Politica. Tomo L, Ed. Sipglo X X1, México, 1995, p. 743.

" Carillo Tanderos, Ramiro. Metodologia y Administracion. REd. Limusa, México, 1986, p. 114.
! o . A y .. -, Ly -
Uvalle Bertones. Ricardo. 1as Translornagiones_ del Bstado v Tn Administracion Pablica_en la Sociedad

Contetporiaea. Bdo TAPTM. Mexico, 1997, . 30,



1.2 Administracion Publica

La Adrinistracion Publica, ademas de ser un instrumento del gobierno por medio del
cual se realizan las acclones gque conllevan al logro de los fines que ha asumido el Estado,
como representante legitimo de la sociedad, es un Instrumento de la sociedad que utiliza el
gobiernc en funcidn de ella misma. Luego entonces, como brazo ejecutor del gobiemo y
sarvidora de la sociedad, se convieite an una organizacion que tiene a su cargo la accion

encaminada a realizar los objetivos y finas pablicos.

Para Gabino Fraga la administracién pulblica es, desde un punto de vista formal, “el
organismo pablico que ha recibido del poder politico, la competencia y los medios necesarios
para la satisfaccion de los intereses generales y que desde el punto de vista material es la
actividad de este organismo considerado en sus problemas de gestion y de existencia propla
tanto on sus relaciones con otros organismos semejantes como los particulares para

nd

asegurar la ejecucion de su mision.

La administracion publica, como organizacion social, tiene dentro de sus facultades
programar, planificar, organizar y dirigir los asuntos publicos y como érgano de gobierno as
designada para atender y prestar servicios a la poblacion: su accidn se sustenta en reglas o
normas que detsrminan su accion. Como instrumento de poder al prestar servicios y atender
las demandas sociales hace presente al Estado en la sociedad, no como un fin en sf misma,

5iNG como una herramienta del gobierno y una servidora de la comunidad.

Desde una vision menos rigida, Duhalt Krauss considera que "ademas de emplearse
para designar una aclividad, la actividad del Estado, o la ciencia que la estudia, o la técnica o
conjunto de técnicas que utiliza, a menudo se usa el término administracion pablica para
referirse al organismo que agrupa a todos los organos a quienes se ha encomendado la

actividad o funcion de manejar los asuntos publicos.”

e, Gabino. Derecho Administiativo. . Poria, México, 1989 P 119,
Chuhall kerauss, Miguel Aspectos de o Admimistracion Mablica v Desarrollo en México. Fd. ANA AL,
Muesico, 1970, p. 32




Por consiguiente, este instrumento cuenta con un conjunto ordenado y sislematizado
de instituciones gubernamentales que aplican politicas, normas, técnicas, sistemas y
procedimientos mediante los cuales se racionalizan los recursos para la produccion de bienes
y servicios y satisfacer las necesidades publicas, en el cumplimiento de las atribuciones que

se le confiere.

Bonnin explica que la administracion pablica es Indispensable en la sociedad pues “es
una potencia que arregla, corrige y mejora cuanto existe, y dirige al bien, tanto los seres
organizados como a las cosas. Como clencla tlene su doctrina propia, determinada por la
naturaleza de los objetos que comprende; como establecimiento social, tiene sus elementos
leglslativos designados por la naturateza de las cosas cuyo arreglo le corresponde... tiene la
gran tarea como instituclén de guardar en los pueblos de las personas y bienes en sus
relaciones publicas, haciéndose concurrir a la comun utilidad, la administracién en su accion
ejecutiva directa de aplicacién, es el gobiemo de la socledad: como ley o voluntad

determinante es pasiva, y activa como ejacucién determinada.”®

Consecuentemente, su existencia es de vital importancia en la vida del hombre, ya
que en sus actividades cotidianas o en sus relaciones sociales, tiene gran impacto por el
papel pablico que desempeiia. Mayor ain es su trascendencia debido a la complejidad de la
sociedad actual y la multiplicidad de los problemas que en ella se presentan, lo que exige la

existencia de un instrumento que lleve a cabo la ardua tarea de conducir a la sociedad.

Para lograr lo anterior es necesario contar con personal adecuado especializado y
profesional, que mediante técnicas y mecanismos cada vez mas avanzados le permitan ostar
a la par con los conflictos que dia a dla se presentan en sociedad, la administracién publica
debe estar en constante renovacion para aportar a la sociedad todos los medios necesarios,

para su pleno desenvolvimiento y florecimiento.

Hoy la administracion pablica lejos de desaparecer es cada vez mas indispensable en
la vida cotidiana. Sabemos que ya no puede seguir siendo permisible la ineficacia y la
ineficiencia en el sector publico, pues la crisis por la que atraviesa se vuelve cada vez mas
grave y peligrosa, poniendo en ricsgo las sociedades modernas, que se vuelven cada vez

mas cambiantes y complejas.

“ Bonnin, C.).13. “Principios de Administracion Pablica.” Lo Revista de Administracion Pabliga. Udicion Fspeciat,
Ld. Instituto Nacional de Administracion Pablica, Mésico, 17, 208,



Por lo anterior podemos decir que hoy en dia “Los Estados han de procurar gue sus
gobiernos y administraciones puablicas tengan las capacidades idéneas que le permitan dirigir
la sociedad de acuerdo con el logro de beneficios. Es sabido que la sociedad alcanza su

desarrollo cuando la accion del Gobierno y la administracidn pablica son eficientes”.’

Luego entonces, si el Estado es una organizacion que se encuentra dotada de poder
polltico y economlco, el cual es actor y protagonista directamente involucrado en el proceso
acondmico y politico,” los Estados se encuentran ante una realidad de enormas camblos y
grandes retos, que han puesto a prueba su capacidad para dar solucién a los problemas
pollticos, econdmicos, sociales y culturales, y es el gobierno via la administracién publica
quien tiene la responsabilidad de cumplir con este complicado cometido, basado en una
adecuada estructura y organizacion funcional entre sus diferentes instituciones, el Estado
Mexicano no es ajeno a esta realidad para lo cual ajusta su estructura administrativa

permanentemente.

Ibidem. p. 200,
Avala spine, Jose, Mereado Lleeeion Pablica ¢ Instituciones, Una Revision de fus Teorfas Modernis del

Istado. . Facultad de Feonomin - UNAM. Méico, 1990, p. 32




1.3  Organizacién de la Administracién Publica Mexicana

La estructura y organizacion de la administracion publica en nuestro pais se compone
de un conjunto de drganos que auxilian al Ejecutivo Federal en la realizacion de la funcién
administrativa conforme al articulo 90 de la Constituclon Politica de los Estados Unidos
Mexicanos. Por otro lado la Ley Orgénica de la Administracion Publica Federal faculta al
Poder Ejecutivo para crear diversas dependenclas, unas con carécter centralizado, como las

Secretarlas de Estado, y otras con un caracter paraestatal o descentralizado.

La Administracién Publica Central o Sector Central, se compone por un conjunto de
dependencias administrativas integradas por: la Presidencla de la Republica, las Secretarias
de Estado, la Conseleria Jurldica del Ejecutivo Federal y los Departamentos Administrativos

quo detarmine el titular del Ejecutivo Federal.

Las Secretarias de Estado son 6rganos administrativos que auxilian al Presidente de
la Republica en el despacho de los asuntos que la ley establece, como parte de |a actividad

cstatal y son las siguientes:

Secretaria de Gobernacion.

Secretaria de Relaciones Exteriores.

Secretaria de la Dofensa Nacional.

Secretaria de Marina.

Secretaria de Seguridad Publica.

Secretarfa de Haclenda y Credito Puablico.

Seacretarfa de Desarrollo Social.

Secretarla de Medio Ambiente y Recursos Naturales.
Secretarla de Energia.

10. Secretaria de Economia.

11.  Secretarla de Agricultura, Ganaderla, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacion.
12.  Secretarfa de Comunicaciones y Transportes.

13.  Secretarla do la Funcion Pablica.

14.  Secretaria de Educacion Publica.

15, Secretarla de Salud.

16.  Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

17.  Secrelaria de la Reforma Agraria.

18.  Sccretaria de Turismo.

19, Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal.”

CDEDA AWM=
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Por su parte la Administracion Publica Paraestatal o Soctor Paraestatal es el conjunto
de entidades integrado por: los organismos descentralizados, las empresas de participacién
estatal, las sociedades nacionales de crédito, las organizaciones auxiliares naclonales de
crédito, las instituciones nacionales de seguros y los fideicomisos. El sactor paraestatal es un
instrumento fundamental de la accién econdmico-social de la administraclén publica
mexicana y Corresponde al Ejecutivo Federal con base a las leyas y normas su operacion, y

son, entre otros, los siguientes:

Bunco de México (IIM)

Banco Nacional de Crédito Rural, SNC
(Banrural)

Ccmlsién Federal de Electricidad (CFE)

Consejo Nucional de Clencla y Teenologin
(CONACYT)

Fondo de Vivienda del ISSSTE (FOVISSSTE)
Instituto Mexicano del Petrélco (IMT)
Instituto Mexicano del Sepuro Soclal (EIMSS) Naclonal Flnanciera SNC (NAKFIN)

Instituto Naclonal de Lstadisticn, Geografia ¢ Procurnduria Federal de Proteccion al Medio
Informatica Amblente (PROFEPA)

Sistema Naclonal para el Desarrollo Integral Petrioleos Mexicanos (PEMEX)
de la Familia (D1F)

Comislén Nacional del Deporte (CONADE)
Fondo Nacional de Fomenlo al Turlsmo

Instituto Nacional de Migraclén (INM)

Ingtituto Nucional poara ln Educaclén de loy
Adultos (INEA)

Luz y Fuerza del Centro
Loterin Nucional parn In Aslstencla Piblica
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La administracion puablica juega un rol determinante en la atencién de los problemas
sociales y economicos concretos, tales como la salud, educacion, empleo, obras publicas,
planeacion regional e infraestructura en general, de ahi la importancia de la existencia de

esle lipo de inslituciones en nuestro pais.

Actualmente el funcionamiunto y el grado de intervencién del Estado como elemento
regutador de la economia y de la sociedad, se encuentra seriamente cuestionado debido al
impacto de la globalizacion y del neoliberalismo que busca el adelgazamiento de la estructura
del estado, mediante ta desincorporacion de las instiluciones y dejar en manos de la iniciativa
privacda todas las areas de atencion que la administracién publica viene cubriendo. Las
privatizaciones y el desmantelamiento del patrimonio nacional a través de aste modelo, tiene
la intencién de hacer mas eficientes los servicios del sector publico, con el argumento de qus
en el sector privado, las instituciones encargadas de proporcionar bienes y servicios seran
mejor administradas. Lo cterlo es que ésto no necesariamente tiene que ser asl, ya que en el
scetor publico se pueden prestar bienes y servicios de calidad, mediante el establecimicnto
de esiralegias y herramicntas adecuadas y una correcta administracion de los recursos con

los que se cuenla, en especial el factor humano,



14 El Recurso Humano y su Importancia

La evolucidn de la sociedad, las nuevas tecnologfas y la presidon por lograr eficiencia
en las emprasas estan transformando la estructura de las organizaciones: el cambio se ha
convertido en una constante institucional. En este sentido el éxito o fracaso de las
organizaciones s6lo sera posible mediante un adecuado manejo de sus recursos humanos,

materiales, financleros y técnicos.

En una organizacién todos los recursos son igualmente necesarios e indispensables,
sin embargo con frecuencia se presta mayor atencién a los recursos financieros, materlales y
hasta los tecnoldglcos, descuidando al factor de mayor Importancia: el humano. La
trascendencia de este slemento radica en que es el elemento que realmente le da vida y
sentido a la organizacion, basta con preguntarse de que serviria tener los mejores
presupuestos, nuevos materiales y equipos mas sofisticados, si no se cuenta con el personal

adecuado para darles el uso apropiado y conveniente.

Los Recursos Humanos son las personas que ingresan, permanecen y participan en
las organizaciones, sin importar realmente cudl sea su nivel |erarquico o su tarea,
constituyendo el unico recurso vivo y dinamico de la organizacion, "comprenden no solo el
esfuerzo o la actividad humana, sino también otros factores, como son: conocimientos,
experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,
potencialidades, salud, etc. Los recursos humanos son los mas importantes porque pueden
mejorar y perfeccionar el empleo y el disefio de los recursos financieros, materiales y

técnicos, lo cual no suceds a la inversa.”™®

De acuordo a Pedro Mufioz Amato, la calidad humana es el factor fundamental y
decisivo en toda organizacion, ya sea publica o privada. Por tal motivo la preocupacion por
los recursos humanos no debe ser ura moda pasajera, sino que mas bien debe ser un
capitulo vital en el desarrollo de cualquier institucion, pues asi le asegurara no sélo la
productividad y la mejora organizacional, sino también el bienestar laboral y calidad de vida

en el trabajo.



En cl caso concreto de la administracion plblica, el factor humano debe ser
considerado como ¢l instrumento eficaz e imprescindible para las entidades, ello la permitira
aprovechar sus capacidades y asl aumentar su productividad, mejorar eficacia y su eficiencia,
ya que los individuos poseen vocacion encaminada hacia el crecimiento y el desarrollo, lo que

pude ser reflejado o plasmado dentro del mismo sector publico.

Para satisfacer plenamente las demandas de la sociedad se requiere de personal
adecuado, con la combinacion correcta de conocimientos y habllidades, que se encuentren

en el lugar y en el momento adecuado para desempefar el trabajo necesario.

U . . . e . - .. . R L.
U sanchies Barrinea, Franciseo. Téenigas de Administracion de Regursos Humanos. Fd. Limusa. México, 1993, .
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1.5 Papel de la Administracion de Personal

La importancia que ha adquirido el faétor humano dentro de las institucionas, motivo
un creclente numero de estudios enfocados a mejorar las técnicas y procedimlentos
encaminados a alcanzar mas y mejores niveles de eficiencia de los recursos humanos y de la
misma institucién. Para organizar adecuada y oportunamente los recursos humanosg y con

ello responder satisfactoriamente a la creclente demanda de bienes y servicios de calidad.

En este sentido la administracion del recurso humano, tiene que ver con el
aprovechamiento y mejoramiento de las capacidades y habilidades de las personas y en
general con los factores que le rodean dentro de la organizacion con el objeto de lograr el
beneficio Individual y de la institucidn. Este proceso Implica la planeacion, organizacion,
direccion y control del desarrollo, remuneracién, integracion y mantenimiento de las personas
con el fin de contribuir al pleno desarrollo de la empresa. Al mismo tiempo, implica la
adecuada administracién de conocimientos, aptitudes, destrezas, de ios individuos con el
objetivo de buscar un equilibrio de los recursos de la empresa, para alcanzar los propdsitos

establecidos.

Por lo tanto la administracion de personal debe permitimos obtenar el mejor
rendimiento del capital humano, pues como un conjunto racional, de politicas, funciones y
procedimientos, se encuentra orientada a mejorar la productividad y eliciencia del trabajador,
dentro de sus posibilidades. Ademas, permite la utilizacion més adecuada de los rocursos
materiales, financieros y técnices para alcanzar con mayor satisfaccion los objetivos

institucionales y también las aspiraciones de los trabajadores.

En ol sector publico se tiene el reto de utilizar eficientemente asta herramienia con el
proposito de concretar la reforma administrativa y modernizarse. Para José Castelazo, la
administracion de recursos humanos, “consiste en obtener, ubicar, desarrotlar, evaluar y guiar
recursos idoneos para cada unidad de la organizacion que se trate, con el propdsito de
satisfacer los intereses de quicnes reciben el servicio publico y satisfacer también las

aspiraciones econdmicas, socioldgicas y sociales de guienes prestan el servicio.""

"o, . A , L. .. . . ) , N . L.
Castelazo, Jos¢ R, Apuntes Sohre la @eoria de la Administracion Pablige, Ld. Colegio de Cienciag Politicas y
Administracian Pablicy, Méxieo, 199/ . 236,




Asi pues, la administracion de personal en el sector publico es uno de los mayores
imperativos, puesto que la eficiencia en el manejo o la solucién de los asuntos del gobierno
dependen primordialmente de la habilidad de su personal, las mejoras en la organizacién, en
los métodos y procedimientos, ya que por importantes que sean, seran indtlles, sin una
adecuada administracion del recurso humano. En el sector plblico, este es un proceso
complicado, que amerita un esfuerzo enorme, ya que son influidas y dependen en gran
medida del entorno y de muchos factores, sin embargo es Indispensable que se convierta en
un proceso continuo y permanaente para cumplir apropladamente con la tarea de proporcionar

mas y mejores servicios a la sociedad.



1.6 Sistema de Administracion de Recursos Humanos

Todas las organizaclones constituyen sistemas en donde los componentes deben ser
coordinados de una manera légica y eficients, de modo que pueda funclonar de una forma
Integral. Para mejorar la efectividad y la eficiencia de las organizaciones, diversos autores
han propuesto algunos modelos para una adecuada administracion del personal, como

ejemplo se describe el siguiente:
1. Planeagjén. Consiste en realizar el proceso general de formulacion de Politicas,
Objetivos, Funciones, Procedimientos, Relaciones que permiten prever las

necesidades del sistema Integral de administracion y desarrollo de personal.

2. Admigién y Empleo. Se debe proveer del personal adecuado respecto a los

puestos existentes, basicamente con la finalldad de proporcionar eficacia en el

desempeno de sus funciones laborales.

3. Remuneraciones., Un elemento vital para mantener y motivar a la fuerza de

trabajo es la compensacion adecuada. Los empleados deben recibir un salario

justo por su contribucion producliva.

4. Capagcitacién _y Desarrollo. Proporcionar los conocimientos tedrico-practico

necesarios para que el personal pueda desempefar eficazmente las labores del

puesio que ocupa y poder aspirar a puestos y responsabilidades superiores.

5. restaciones y Servicios. Proporcionar seguridad y estabilidad a los

trabajadores y a sus beneficlarios para que obtenga bienestar y aumento en su
capacidad adquisitiva a fin de que el propio empleado cumpla eficientemente con

sus labores.

6. Sequridad e Higiene. Dotar y mantener las condiciones fisicas ambientales para

el trabajo, que prescrven la salud fisica y mental de los trabajadores.



7. Relaciones Laborales. Mantener la relacion con el empleado y/o representacion

sindical con objeto de lograr el equilibrio en el ejercicio de sus derechos y

obligaciones.

8. Informacién. Proporcionar en forma suficiente, oportuna y significativa los
elementos de juicio que faciliten la toma declsiones, mediante la utilizacion de

técnicas y equipos adecuados, para lograr cumplir con su cometido.

9. Evaluacidn, Establecer los sisternas y determinar los indicadores que permitan
analizar los resultados alcanzados y en forma oportuna recomendar los ajustes

necesarios.

De acuerdo a lo anterior y bajo el esquema de este trabajo proseguiré a definir uno de
los subsistemas que tienen gran trascendencia para el adecuado funcionamiento de las

instituciones, es decir el proceso de capacitacion.



1.7 Los Conceptos de la Capacitacién, Adiestramiento,

Formacién y Desarrollo de Personal.

La capacitacién, surge como una estrategia para asegurar la formacion permanente
de los Recursos Humanos. Esta herramienta engloba algunos otros conceptos como el
Adlestramiento, la Formacion y el Desarrollo de Personal que para efectos de su mejor

comprension y se trataran a continuacion.

La Capacitacion es ... Un medio que busca incidir en el logro de las metas de una
organizacion, que permite proporcionar los conocimientos, habilidades y actitudes de los
trabajadores requeridos, para el optimo desempeiio del puesto de trabajo que ocupan.”"?
Constituye un factor de progreso y representa un medio eficaz para adaptarse a los cambios

que genera la realidad social.

De acuerdo con Alfonso Siliceo cl objetivo de la capacitacion es proporcionar
conocimientos de sobre 1odo de cardcter técnico a todo el personal: empleados, ejecutivos,
funcionarios y personal en general. "La capacitacion consiste en una actividad planeada y
basada en necesidados reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio

en los conocimientos del colaborador.”"

Segun Peter Laurence J. la capacitacion ademas de ser un medio o instrumenlo que
ensefia y desarrolla sistematicaments, pusede ser considerada como un sistema que coloca

en circunstancia de competencia a cualquicr persona.

La capacitacion en algunos aspectos ha sido entendida sélo como una preparacion
del trabajador para el pleno desempeno de un puesto y do corta duracion. Lo cierto es que
descmpena un papel complementario en la educacion del capacitado, en cuanto a que
permite cubrir las deficiencias educalivas do los individuos, por lo que es necesario

considerarlo como un instrumenlo permanente y no como un sistema pasajero.

Seeretaria del Trabajo y Prevision Social. Flementos Téenicos y Normauvos de la Capaeitucion, Subseerctaria
I3, Direccion General de Canacitacion y Producuvidad, Mésica, 1990, p. 5.

Siliceo. Allonso. Capacitpgion y Desarrollo de Personal. Ll Dimusa, Tercera Pdicion, Méxieo, 1999 p. 25,
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El Adiestramiento es |a habilidad o destreza adquirida, por regla general, on el trabajo
basicamente fisico. Desde esle punto de vista, Alfonso Siliceo considera que el
adiestramiento se ofrece a los empleados de categoria inferior y a obreros en la aplicacion y

uso de maquinas y equipos.

Para Hugo Calderon Cordoba el adiestramiento consiste en desarrollar las habilidades
an el trabajador, con el propésito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo. Pero a
Juzgar por Robert L. Craing, el adiestramiento es equivalente a ensefianza y/o aprendizaje de
una operacion de tipo mecdnico, sin necesidad de posturas, progresos ni solucién de

creaciones a situaciones problematicas.

La Formacion, tiene que ver con la educacion, en lo que R. Nassif define como “la
formacion del hombre por medio de una influencla exterior consciente o Inconsciente
(heteroeducacion), o por un estimulo que, sl bien proviene de algo que no es el individuo
mismo, suscita en @&l una voluntad de desarrollo auténomo conforme a su propia ley
(autoeducacion).”™ La formacion del hombre, concluye el autor, ha de conducir al pleno
desarrollo de todas las facultades especificas del mismo. Por lo que, este desarrollo debe

hacerse a travas de la propia ejercitacién del educando.

Una de las funciones esenciales de la formacion es proporcionar conocimientos y
habilidades indispensables para que el personal desarrolle, en forma optima, las funciones de
su puesto de trabajo. La formacion es un punto fundamental en cualquier empresa ya que
tiene necesidades especificas que debe cubrir y la formacion do personal puede

proporcionar.

kI concepto de Desarrollo de Personal, “tiene un significado mas amplio. Significa el
progreso integral del hombre y, consiguientemente, abarca la adquisicion de conocimientas,
cl fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del cardcter y la adquisicidn de todas las
habilidades que son requeridas para el desarrollo de los ejecutivos, incluyendo aquélios que

tienen mas alta jerarquia en la organizacidn do las empresas.”"

M Abad Caja Julidn, Dicciopario de las, Cieneras de T Pducacion. Ldiciones Santillan, Tereera dicion, Madrid
Lspanii 1987, b 65,
" Siliceo. Alfonso. Op. Citp. 17,
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Es decir el desarrollo comprende integralmente al hombre en toda formacion de la
personalidad (caracter, habitos, educacién, cultivo de la inteligencia, sensibilidad hacia los
problemas humanos, capacidad para dirgir), por lo que la funcién de este proceso es

fomentar la maduracién integral del ser humano.

En cuanto a la organlzacion el desarrollo contempla acciones dirigidas a integrar a la
persona a su entorno socio-laboral, con la intencidén de que este comprenda de forma general
los rasgos de la empresa, sus procesos internos y externos de comunicacién, el estilo de
liderazgo, las caracteristicas de los productos, la importancla de los procesos que existen,
etc.

Es necesario manifestar, que los conceptos antes mencionados se encuentran [ntima
y ampliameate relacionados, y que es de suma importancla comprenderlos debido al papel
que pueden llegar a jugar, en primer lugar en el individuo y por otro lado, en la eficientacion

de los servicios de las organizaciones y en nuestro caso del sector publico.

Asl pues, la capacitacion funciona como un sistema, ya que sus elementos integran e
interrelacionan entre sl para mejorar el recurso mas importante de cualquier organizacion: el
humano. Por ello para efectos de esta investigacion y debido al renombre y uso que tiene en
nuestra sociedad, utilizaré el término de capacitacion, en lo subsecuente para referirme a la

formacién, actualizacion y desarrollo del personal.



CAPITULO 2

LA CAPACITACION Y SU IMPORTANCIA EN LAS
INSTITUCIONES PUBLICAS



2.1 Laegislacion Laboral

La lucha de la sociedad mexicana por lograr mejorfas laborales se profundizo con la
revolucion armada de 1910, esfuarzo capitalizado en la Constituclon de 1917 donde se
raconoce y protegc de manera expresa en el articulo 123 los derechos basicos de los
trabajadores y las obligaciones de los patrones en materia laboral. En un inicié sdlo se
regularon los derechos de los trabajadores dal sector privado por ser un mayor nimero de
trabajadores, quedando al margen los empleados al servicio de estadc quienes eran un
conjunto mas reducido. Estos al no ser contemplados en el articulo 123, su situacidn era
hastante inestable, pues no gozaban de proteccion, ni certidumbre en sus puestos: quedaban
al desamparo legal y sujetos a cambios politicos, pues al ser removido algun titular de cierta

dependencia ellos podian ser despedidos.

En 1931 se promulgo la primera "Ley Faederal del Trabafo”, de aplicacidn general a los
trabajadores del sector privado y cuya tarea era reglamentar los preceptos del articulo 123 y
las relaciones obrero-patronales. Y en 1970 se reforma esta ley para obligar a las empresas a

proporcionar mayores beneficios a los trabajadores.

Los derechos sociales de los servidores publicos quedaron establecidos en nuestra
Constitucion en 1960, mediante la creacion del apartado “B” del articulo 123 y en 1963 se
promulgd la “Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado”, dandole mayor

certidumbre y cobertura a los derechos de cstos trabajadores.
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2.2 Antecedentes de la Capacitacion en Méxlco

En lo referente al tema de la capacitacion y el adiestramiento de personal, la
legislacion mexicana cuenta con un valioso antacedents, el llamado “Contrato de
Aprendizaje” de la Ley Federal del Trabajo de 1931. No obstante, dicho documento no fue
suficiente para proporcionar los elementos necesarlog para responder a la necesidad cada
vez mayor de contar con trabajadores que tuvieran los conocimientos y habllidades que el
desarrollo nacional demandaba.

A finales de la gestion del Presidente Cardenas en 1938, se dispuso en el Estatuto de
los Trabajadores del Estado, la obligacldén para los Poderes de la Unién a establacer
“Academias’, con la intencién de contar con trabajadores organizados y responsables,

eficientes y honestos que permitan elavar la productividad, mediante la imparticidn de cursos.

En 1960 con la incorporacion del Apartado “B" al Artlculo 123 Constltucional se
establecio como parte del régimen de derechos y obligaciones de los servidores del Estado,
“la obligacion de organizar escuelas de administracion pablica, obligacién que reglamentd la
Ley Federal de los Trabajadores del Estado expedida en 1963."'

En 1971 el Estado emprende una reforma administrativa del Sector Publico Federal,
con el propdsito de adecuar los recursos disponibles a los objetivos de desarrollo integral del
pafs. En dicha reforma se destacan las acciones encaminadas al desarrollo del personal
federal. Al mismo tiempo la Ley del ISSSTE promovié el establecimiento de un “Centro
Naclonal de Capacitacion Administrativa®, dirigido a capacitar a sus trabajadores.

Para efectos de reducir las deficiencias que presentaban los programas de
capacitacion, se cred en 1972 la “Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Federal”
asignandole la tarca de elaborar un programa integral que abarcara todos los aspectos de la
administracion de personal, parmanente y continuo en su funclén de formacién y capacitacion

del personal al setvicio del gobierno,
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Con la reforma al Articulo 123 constitucional, aparlado "A”, en 1978, se elevd a rango
de ley constitucional el derecho a la capacitacidn para el trabajo. Por lo que la Ley Federal del
Trabajo de 1970 se modificd en 1978, astableciéndose el derecho de los trabajadores a
recibir capacitacion y adiestramlento, obligando a los patrones a proporcionar informacién a
los trabajadores sobre la aplicacion de la tecnologla, a prepararlos para ocupar una vacante o

puesto de nueva creacion, a prevenir riesgos de trabajo y, en general a mejorar sus aptitudes.

Dentro de estas nuevas reformas destaca la hecha al Articulo 538, que determina la
creacion de un érgano desconcentrado dependiente de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social (STyPS) denominado “Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento” (UCECA), cuya atribucidn principal fue el Servicio Nacional de Empleo,
Capacitacion y Adiestramiento, con facultades de aceptar y registrar los planes y programas
de adiestramiento y capacitacion que las empresas pretendan implantar; procurar la
integracion y adecuado funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y

Adiestramiento."”

La capacitacidon durante varios afios sufrid un enorme estancamiento en materia
legislativa y en planes y programas integrales a nivel nacional, y fue hasta el gobierno de
Carlos Salinas de Gortari, cuando se intensificaron los trabajos. La Secretaria de
Programacion y Presupuesto y la Secretarla de la Contraloria General de la Federacion
establecieron en octubre dc 1990 los “Lineamientos Generales para la Capacitacion en el
Sector Publico”, que pretendia dar uniformidad, sistematizacién y continuidad a las acciones
de capacitacion de la Administracidn Publica Federal (APF), ademas se pretendia que estos
lineamientos permitieran garantizar la correcta y real utilizacién de los recursos destinados a

la capacitacion.

Ademas se decreto el “Prograrna Nacional de Capacitacion y Productividad” (1991-
1994), publicado en el Diario Oficial de la Federacion en junio de 1991 y sustentado en el
Plan Nacional de Desarrollo {(PND) de 1989-1994. Este programa buscaba integrar en forma
ordenada los elementos indispensables para la reaiizacion de un esfuerzo efectivo en la

formacion de los recursos humanos y el mejoramiento de (a productividad en las empresas y

[T . . ; . - . Ceree 5 . ..
Fresinoe Martines, Roberio. Los Recursos Humanos co i Admiistracion Pubhea. 155511/ Suodireecion de
Accian Cultural Méaico, 1975, .23,
[ - N \ . . N . B ..
Beyer Faparza, Jorge B Capaciigaony Adiestramiento en el rabajo. Bd. Laniprés, México, 1982,
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la economia. Ademas lal documento conlemplaba tanto al sector central, como al paraestatal

y también el sector privado.™

Para 1993 con el "Proyecto de Modernizacién de la Educacion Técnica y Ia
Capacitacion” (PMETYC), se logrd un gran adelanto, ya que el proyecto se convirtid en una
opcion para los trabajadores, empresarios y el propio gobierno, para cubrir los requerimientos
de calificacion de los trabajadores, mejorar los niveles de productividad y competitividad de
las ernpresas y de la economia. Este proyecto se le encarg a la SEP y a la STyPS, en
estrecha colaboracion con los sectores productivos, basado en dos conceptos principales:
Formacion Integral y Continua de la Fuerza de Trabajo, y Competencia Laboral.”. Fue
publicado en agosto de 1995 en el Diario Oficial de la Federacion, entre sus componentes
destacan: el "Sistema Normalizado de Competencia Laboral” (SNCL) encargado de instalar
los Comites de Normalizacion por sectores productivos, encargados de elaborar Normas
Técnicas do Competencia Laboral (NTCL) por funciones productivas y; el “Sistema de
Certificacion de Competencia Laboral” (SCCL) encargada de acreditar Organismos
Certificadores los que se encargan de acreditar Centros de Evaluacion y certificar la

competencia laboial de los individuos mediante las NTCL, del PMETYC.

El disefo, promocion y operacidn de este novedoso proyecto se encomends al
Consejo de Normalizacion y Certificacion Laboral (CONOCER), organismo que se define
como un fideicomiso pablico sin caracter paraestatal instalado el 2 de agosto de 1995. Esta
integrado por trabajadores, empresarios, educadores, capacitadores y el Gobierno Federal,
lieno la tarea de impulsar el desarrollo continuo de los trabajadores mediante la evaluacion %

la certificacion de sus conocimientos habilidades y destrezas tomando como base los

" Secretaria del Irabajo y Prevision Social. Progrinmg Nacional d¢ Capueitacion y Prodyctividad 1991-1994, En
Digrio Oficial de lu Federacion, México 20 de Junio de 1991

" Formaclén Integral y Continua. Sc plantca como una cxigencia para alcanzar los niveles requeridos de
productividad y competitividad en lus actuales condiciones laborales. Es un proceso que se¢ mantiene durante loda
la vida del trabajudor, y no como una ¢tapa previa o coincidente con T incomoracién al empleo. S¢ orienta a que
¢l trubajador se adecué permanentemente al cambio, y simultincunente eleve su nivel cduculivo;

Competencie Laboral. Se refiere a Ta capacidad productiva de un individuo, que e define y mide en (érminos de
sudesempeio en une determinada situacion de trabajo, y no solamente de sus conocimientos, destrezas y
aplitades, s ¢l Reconocmmiento formal de los conocimientos, habilidades, destrezas y aptitudes, adquiridos
mediante distintos procesos y demostrado por unindividuo en el desempeiio de una funcion. ka su caso la
Capacitacion digida w la competenera Taboral ex flexible, en cuanto permite al demandante disciiar su propio
progrumide Tormacion de aenerdo con sus necesidades y perspectivas. Se dirige tanto a personus que hun sepuido
una cducacion formal, como alas formadas por su cxperiencia laboral y que necesitan complementarly. Apustin
o tharra A Raymando Soto S. Tendeneas, Politicas_Activas de Empleo vy Cappeilacion_y Pocesos de
Reconversion Laboral: Lxpereocia de México,” México, 1995, p, 12,




estandares de calidad que deben de cubrir en su desempefio y orientar la educacion y la

capacitacidn hacia las necesidades de los mercados productivo y laboral

Durante la administracién del Dr. Emesto Zedillo se dio continuidad a algunos de los
programas ya existentes y se impulsd con mayor fuerza el nuevo sisterna de competencias
laborales y asl se astablecid en sl PND 1995-2000.%' Durante este periodo el sector publico
presentd con mayor urgencia la necesidad de una reforma administrativa que permitiera
modernizarse e insertarse en el nuevo entorno, como consecuencia de la grava crisis
econdmica y de credibilldad que el gobierno mexicano enfrentd, luego de los sucesos
turbulentos de 1994,

En este contexto se establece el “Programa de Modernizacidn de la Administracion
Fuablica® PROMAP (1995.2000), programa que buscaba dar soluclén a las problematicas
enraizadas en la administracion publica. Dentro de los cuatro ejes de accidn en este
programa existe uno denominado “Dignificacion, Profesionalizacion y Etica del Servidor
Puablico”, el cual pretendla garantizar, a quienes sirven en el sector publico, que contasen con
los conocimientos, aptitudes y habilidades para desarrollar mejor sus funciones y de asta
forma contar con los medios necesarios para aprovechar cabal y plenamente su capacidad

productiva y creativa en beneficio de la sociedad.

Con la pretensién de impulsar mecanismos para elevar el nivel productivo del
trabajador, el 21 de noviembre del 2000 se crad la “Norma Gue astablece el Esquema
General de Capacitacion para la Administracion Puablica Federal”, que establece los
lineamientos que permitan de manera integral a las dependencias y enfidades, asi como, a
las unidades administrativas que las integran planear, operar, evaluar y dar seguimiento al
proceso de capacitacion institucional con la finalidad de coadyuvar a elevar la eficiencia y
eficacia de la Administraciéon Pablica Federal y lograr la profesionalizacion y desarrollo de los
servidores publicos.?

' Lépez Reyes, Miguel A. “Reforma Estructural de la Formacién Profesional y la Capacitacion.”, Iin XX
Congreso de Capacitacion_y _Desamollo, Asociugion_ Mexicana de Capacitacion de Personal A.C. AMECAD,
México, 1998, p. 5,

"UEL cual Taee referencia u la neeesidad de vineular, de forma sistemdtica, la planta productiva v la comunidad
educativa, mediante ¢l establecimiento de nuevas formus de certificacidn uplicables a lus compelencius laborales.
Adeniis este plan sexcnal, hace referencia al tema de Ta profesionalizacién de los servidores publicos, mediante ¢l

Servicto Profesional de Carreru,
T Lkt normia deja sin electos o los “Lincamicntos Generales para la Capacitacion en el Sector Piblico ",
cmitidos enoctubire de 1990, asi como, la “Guia para o Elaboracion de los Programas Institucionales de

Cupaciacion ™ establecidos en 1994,



Actualments con base en lo estipulado en el PND 2001-2008, la Administracion
Pdblica Federal promueve en todas sus dependencias y entidades descentralizadas la
utilizaclén de practicas para hacer mas eficiente el uso de los recursos, transparentar las
funciones y eliminar la corrupcion, al mismo tismpo brindar servicios de calidad, con personal
publico profesional. Por tal motivo se disend la “Agenda Presidencial de Buen Gobierno" que
es |la declaracion de principios y estrategias para alcanzar los objetivos antes mencionados.
Concretamente en materia laboral y de capacitacién a los servidores publicos, el gobierno
plantea la necesidad de impulsar una nueva cultura laboral que incluya, el estimulo a la
capacitacion como medio indispensable para hacer mas eficientes 105 servicios del sector
puablico, para motivar, desarrollar y retener a las mejores mujeres y los mejores hombres en el
servicio publico. Por consiguiente, s necesario concretizar el proyecto de servicio profesional

de carrera en las instituciones publicas.

Para el sector privado, debido a que México enfrenta grandes rezagos en su Marco
Juridico, infraestructura fisica, capacitacién e inversion en capital humano, y en invastigacion
y desarrollo, cuyo impacto influye desfavorablemente en la competitividad, se plantean como
pilares para lograr el crecimiento: la educacidon permanente, la capacitacion laboral y el
desarrollo tecnologico. Ademas se pretende continuar con los programas orientados al apoyo
de la educacldn y la capacitacion como el "Programa de Calidad Integral y Modernizacién”
(CIMO) y el “Programa de Becas de Capacitacion para Desempleados” (PROBECAT).?*

Lo expuesto con anterioridad, nos da una idea clara de las transformaciones que en
materia de capacitacion se ha venido dando en los Gltimos afos en nuestro pals. Gon este
antecedente es innegable que las préximas administraciones publicas estan obligadas a
impulsar de forma continua y mejorar el proceso de capacitacién dentro de las instituciones

gubernamenitales.

¥ n ¢l cuso de PROBECAT, cs un programu que nace a principios de los ochenta en el marco de politicas
cmergentes de empleo, como programa del sector laboral. Su funcidn no es capacitar, sino usignar recursos pura
que las personus desocupadas o en ricsgo de ser desocupadas, pucdan ser capacitadas, ofreciendo al educando un
salario minimo por la duracién del cursn, que generatmente no rebasa los tres meses; Por su purle el programa
CIMQ, s creaainicios de 1987, El grupo objetivo son los infegrantes de las micro, pequenta y mediuna empresas,
Cl Estado facilita que los empresas fengan acceso a una seric de recursos (conocimicntos tecnologicos y
administrativos, informacion sobre mercados, tramites ante instancias financicras) cuya usinilacion posibilitaria
susabrevivencia y desarrollo en ¢l nicreado, y con ello, la conservacion y ampliacion de la plantilly de personal,
No ex ¢l Estado quicn capacita y asesora a lus empresas. sino ¢sie hace Ta lubor de un intermediario entre ¢l
mercado de oferta de servicios y lus necesidades de las empresas. Ambos programas fucron contemplados dentro
del Presupuesto de Egresos de Li Federacion (PEEF) en los anos 2002 y 2003, pero se pretende continden en
[uncionamiento.
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2.3 La Capacitacién y su Importancia

Tradicionalmente la capacltacién se ha considerado como un proceso a través del
cual se proporclona a los trabajadores las habilidades necesarias para desempefiar su
trabajo. Hoy en dla este concepto se ha ampliado debldo a las actuales exigencias de
competitividad de las organizaciones y a los constantes cambios en la tecnologla que son
cada vez mas rapidos.

Actualmente, ademas de la capacitacion técnica necesaria para desempefiar su
trabajo, el personal debe ser capaz de resolver problemas relacionados con su labor, trabajar
en equipo y comunicarse de manera efectiva. Asimismo esta obligado a tener en cuenta la
floxibilidad para satisfacer las necesidades de calidad, variedad, puntualidad y hasta la

parsonalizacion de los productos o servicios que se ofrecen a los usuarios o clientes.

La formacion del factor humano debe basarse en una filosofia donde la persona se le
ubique en un contexto integral con mdltiplos necesidades, de modo que el motivador para
realizar un trabajo determinado, no responda Unicamente a la percepcion econdmica; si no
que también se considere importante su desarrollo para aplicar sus capacidades intelectuales
y creativas en el trabajo, y en general, en todos lo actoz de su vida. En este sentido, la
capacitacion debe igualmente sustentarse en una filosofia orientada a rescatar el valor del ser
humano dentro de la cmpresa, tenicndo en cuenta la manera de pensar y entender de las

porsonas, y el medio ambientc: social, laboral y familiar en que éste se desenvuelve.

Una fuerza laboral con mayor nivel de escolaridad y capacitaciéon es un factor
indispensable para el desarrollo de las organizaciones y de los paises. Las empresas por
tanto deben contar con sistemas de capacitacion dirigidos a responder répidamente a los

requerimientos y caraclerlsticas del entorno nacional e internacional.

En nuestrc. pais, son contadas las organizaciones gue cuentan con verdadaros
sisternas de capacitacion. Esta situacion se agrava con la creciente demanda insatisfecha de
personal calificado que “las univarsidades y diferentes instituciones de ensefianza no estan

en posibilidad de ofrecer, por lo cual es necesario que tanto las organizaciones pablicas como
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las empresas privadas establezcan programas periédicos de educacion, brindando asi, el tipo

de ensefianza necesaria para que se realice el trabajo con mayor eficacia y productividad."“

Han sido maltiples los modselos puestos en practica para mejorar la administracién de
los recursos humanos, economicos, materlales y tecnoldgicos, sin embargo la capacitacion
no slempre se le ha considerado como una estrategia importante para responder a las
necesidades organizacionales, a través del cual se logre incrementar la productividad,

competitividad y el desarrollo de las actitudes, habilidades y destrezas de los trabajadores.

La capacitacion debe cobrar mayor importancia, por su rol estratégico y como
instrumento que permita al trabajador altos niveles de motivaclon, integraclén, compromiso y
desarrollo integral y como tal se convierte en una posibilidad para competir exitosamente en
el sector laboral. Capacitar es por tanto ofrecer una oportunidad al individuo para mejorar su
nivel de vida, desarrollarse y desenvolverse en la comunidad y aumentar la productividad en

las instituciones, sobre la base de una Inversidn redituable.

Por ¢llo, los esfuerzos por impulsar una nueva cultura para capacitar y educar a los
individuos deben ser mayores, ya que en términos generales |a educacién permite un mejor
aprovachamiento de los recursos materiales, econdmicos y técnicos a nivel organizacional y
a nivel personal es una estrategia para el desarrollo de la vida: entendiendo este desarrolio
en los aspectos sociales, politicos, culturales y morales. Tamblén es necesario la elaboracion
e implementacion de un programa nacional de capacitacion que sea integral, general,
continuo y permanente, que comprometa a todos los sectores productivos y sociales, publicos
v privados, con el objetivo de desarrollar ¢l potencial en la formacion de los recursos
humanos, tomando en cuenta que la capacitacién no debe utilizarse siempre como respuesta
automatica a todas las problematicas institucionales, puesto que no es la solucion a todos los

inconvenientes, pero sl una alternativa factible para la resolucién de muchos de ellos.

“ Siliceo, Allonso, Op. Cit. p, 19,
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2.4 La Motivacion y la Satisfaccion en el Trabajo

Uno de los graves problemas dentro de cualquier organizacion, principalmente dentro
de fas instituciones publicas, es el gran numero de inconvenientes relacionados con el
deficiente suministro de servicios que ofrecen los servidores pablicos: indiferencia,
prepotencia, lentitud, escasa iniciativa, etc. son factores comunes en su actuar cotidiano y

que afectan negativamente en la prestacion del servicio.

Parte de esta actitud negativa del individuo se debe a la escasa motivacion y
satisfaccion que tienen en sus tareas cotidianas. De ahl que una propuesta para erradicar
dicha conducta nociva de los servidores publicos, es la motivacion y la satisfaccion en el
trabajo. Es bien sabido que cuando se motiva a los empleados o miembros de alguna
organizacion, de acuerdo a los expertos, se les impulsa e incita para que realicen mejor su
trabajo. Es decir, cuando estos individuos disfrutan en sus trabajos, encusntran sus tareas
interesantes y su entorno les es atractivo y agradable, una vez motivados comanmente

ofrecen un mayor desemperio, en sus quehaceres.

Por otra parte, si los empleados se encuentran en un entorno poco agradable, en un
medio en el que los incentivos por su esfuerzo son escasos o nulos, pueden considerar que
su trabajo es aburrido y por tanto no rinden su mejor esfuerzo y solo esperan el final de la
jornada de trabajo para poder “salir corriendo”, lo que repercute en la productividad y en la

calidad del servicio ofrecido, ya que el resultado sera un rendimiento deficiente.

Idalberto Chiavenato considera que la motivacién depende en gran parte de las
necesidades del individuo, ya que ésla rompe un equilibrio en &I, lo que produce un estado de
tension, insatisfaccion y conformismo, que pueden ser descargados de forma negativa en sus
labores. El autor enfatiza que un motivo puede ser “aquello que impulsa a una persona a
actuar de determinada manera o por lo menos, que origina una propension hacia un

n2h

comportamiento especifico.
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Las personas constituyen las organizaciones y ellos se encuentran gran parte de su
tiempo viviendo o trabajando en las instituciones, por lo tanto es muy natural que protendan
satisfacer la mayoria de sus necesidades basicas, cuando logran alcanzar sus metas
personales conjuntamente con los de la organizacion, los Intereses se funden beneficiandose
ambas partes.

Al hablar de la satisfaccién de nuestras necesidades basicas, éstas dependen en gran
parte de nuestro trabajo, ya que las necesidades de las cosas pueden adquirirse con dinero,
pero ademas, tenemos satisfaccion de nuestras necesidades sociales que dependen en
cierto grado de nuestras asociaciones en el trabajo. Uno de los tedricos de la motivacion,
Elton Mayo, considera que el hombre es motivado no solamente por estimulos econdmicos y
salariales, sino por recompensas sociales, simbdlicas y no materiales, lo que significa que se
debe recompensar no sélo monstariamente al empleado, sino también con diferentes formas
de reconocimiento, que estimule al trabajador y que lo hagan sentir pare importante dentro
de las instituclon.

MODELO DE EXPECTATIVAS DEL EMPLEADO
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La motivacion y la satisfaccion del personal es una de las formulas que permite
erradicar paulatinamente la actitud perjudicial de los servidores publicos, puesto que permite

adoptar nuevas actitudes y con ello elevar el nivel de eficiencia, cantidad y calidad dsl trabajo.

Es importante mencionar que la motivacién puede presentarse de diversas formas y
modalidades, permitiendo la satisfaccion integral del personal, redundando en una mayor
productividad del individuo. En este sentldo la capacitacion puede presentarse como un
beneficio y una oportunidad de mejorar las condiciones del trabajador, en nuestro caso
particular de los empleados publicos, ésta puede ser considerada como una estrategia,
aplicable para generar la motivacién y satisfaccién del individuo y con sllo un mejor

desempefio laboral cotidiano.
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2.5 Impacto de la Capacitacion en la Administracion Publica.

El sector pulblico durante varios afios, ha implementado una diversidad de planes y
programas de capacitacion, con la finalidad de eficlentar el servicio ofracido y asl poder
satisfacer las demandas de la sociedad. Tales programas han tenido serias deficiencias y no
han dado los resultados esparados. Durante los afios de mayor estancamiento en materia de
capacitacion, la decada de los ochenta, las Instituciones publicas sufrieron un considerable
descenso con la desincorporacion de la mayor parte de las organizaclones a cargo del
Eatado, muchas de ellas indispensables y de caracter prioritario, que sin embargo tuvieron
que ser vendidas, liquidadas y/o fusionadas, debido a las deficiencias estructurales que

presentaban.

Aunque en la actualidad esta situacion continta siendo comun, es necesario enfatizar
que las instituciones a cargo del gobierno, presentan mejorfas en los servicios ofrecidos a la
sociedad, gran parte de este logro se debe a la importancia que se le esta dando a! factor
humano, como elemento fundamental de la organizacién y a la mayor participacion de todo el

personal en el proceso de capacitacion.

La modcrnizacion de la administracion publica es imperativa y por otro lado es
necesario comprender que ia globalizacion, la competitividad, la tecnologia o el cambio, no
tienen por gque ser necesariamente obstaculos o impedimentos para cumplir con las tareas
fundamentales del Estado, ya que estas pueden ser aprovechadas en beneficio de la

sociedad, dol gobierno y hasla del mismo servidor publico.

En el sector publico, la capacitacién se convierte en una condicién indispensable
debido a la nccosidad de formar cuadros calificados suficientes para responder a los
requerimientos del avance tecnologico. Esta herramienta proporciona a los empleados
publicos una constante actualizaciéon y perfeccionamiento en sus conocimientos y
habilidades, coadyuva a proporcionar informacion sobre la aplicacion de nuevas tecnologias,
prepara al individuo para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion, previene riesgos
de trabajo, incremenla la productividad, desarrolla sus competencias y mejora sus aptitudes.

Al mismo tiempo permite desarrollar nuevas cualidades personales y profesionales, que
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contribuyen al pleno desempefio de sus actividades y a la salisfaccion eficienle de las

diversas necesidades de la sociedad.

En este sentido hay que reconocer que si bien la capacitacion no es el unico camino
por medio del cual se garantiza el correcto cumplimiento de tareas y actividades de la
organizacion, si es una alternativa potencialmente efectiva para el desarrollo integral del
personal cuya aplicacidn impacta favorablemente en el desarrcllo de la institucion: propicia y
fortalece el conocimiento técnico necesario para el mejor desempefio de las actividades

laborales, de ahi la importancia para darle un mayor impulso en las instituciones pablicas.

Es importante precisar que los beneficios del proceso de capacitacion, no tienen que
ser dirigidos Unicaments a la organizacién o institucién, sino que estos también deben de
cubrir las expectativas del personal, deben ofracer beneficios a los servidores publicos de
modo que en la medida en que satisfaga las necesidades individualss, an esa medida los

resultados de la capacitaclon se reflejaran en la institucion.

Con la finalidad de verificar y fundamentar los beneficios y utilidades que proporciona
el proceso de capacitacion en las instituciones publicas, presentaré como ejemplo al Instituto
Maxicano del Petréleo y su modelo de formacion, capacitacion y actualizacién del individuo,
asl como los programas complementarios al sistema de desarrollo y profesionalizacion del
personal que interviencn directamenta en el ciclo integral de la capacitacion, exponiendo sus
caracteristicas mas significativas, asi como presentar las bondados y deficiencias que implica

dicho proceso.



CAPITULO 3

LA CAPACITACION Y LAS ESTRATEGIAS DE
DESARROLLO Y PROFESIONALIZACION
DEL PERSONAL EN EL INSTITUTO
MEXICANO DEL PETROLEO



3.1 ElInstituto Mexicano del Petréleo (IMP)

De acuerdo a la Ley para el Fomento de la Investigacion Clentifica y Tecnolégica,
corresponde a la Administracién Pablica Federal promover la modernizacién, la innovacion y
el desarrollo tecnolégico en beneficio de la sociedad. En este gentido el Instituto Mexicano del
Petréleo, como entidad del sector paraestatal, encuentra su fundamento y razon de ser en
esta ley, ya que contribuye a la explotacién de los recursos naturales y al daesarrollo en
materia econdmica y social, al coadyuvar al aprovechamiento integro de uno de los recursos

naturales mas importantes para nuestro pais, el petrdleo.

Conforme al Decreto Presidencial publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 26
de agosto de 1965 y reformado mediante similares publicados en el Diario Oficial de la
Federacion el 5 de noviembre de 1968, 21 de febrero de 1974, el 29 de octubre de 1986 vy el
30 de octubre de 2001 respectivamente, el IMP es un Organismo Descentralizado de interés
publico y de caracter preponderantemente técnico, educativo y cultural, con personalidad
juridica y patrimonio propios, gue tiene el propésito fundamental de promover las actividades
cientificas v tecnolégicas requeridas por las industrias petrolera, petroguimica y quimica, la
prestacion de servicios técnicos a las mismas, la comerciallzacion de productos y servicios
tecnolégicos resultantes de la investigacion, asi como la formacion de recursos humanos

altamente especializados en las areas de su actividad.”

Actualmente el IMP se consldera como una institucibn moderna, competitiva e
innovadora, con los elementos necesarios para ser eficiente en |la prestacion de bienes y
servicios: asl lo ha demostrado a lo largo de su vida, con los resultados obtenidos, al patentar
sus productos, proporcionar servicios tecnolégicos a PEMEX, el desarrollo de tecnologlas con
alto valor agregado, proporcionar servicios a terceros y ser un organismo financieramente
autosuficiente, para lograr lo anterior y mantenerse competitivo el IMP como cualquier ofra
organizacion se enfrenta a carencias y dificultades que continuamente tiene que superar

poniendo en juego enormes esfuerzos y recursos.

A continuacion se expondran las principales transformaciones que ha sufrido el IMP

en los tltimos 38 aifos y posteriormentse se analizara su proceso general de capacitacion.

" Pagana Webs hipa/Asaww g ooy jup/historid. Historiacdel Instituto Mexicano del Petroleo.
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3.2 Aspectos Historicos Relevantes

La industria petrolera a lo largo de su historia en nuestro pais, ha jugado un papel
fundamental para el progreso cientffico y el desarrollo naclonal. El desarrollo de la
Infraestructura y el progreso social de México han estado Intimamente ligados a esta
actividad. Su importancia crecio con la expropiacion de la Industria Petrolera el 18 de Marzo
de 1938, por el General Lazaro Cardenas y con la creacion de Petroleos Mexicanos el 7 de

Junlo de ese mismo afo.

Con la expropiaclén el Estado mexicano asumid plenamente su derecho sobre el
petrdleo, representando un gran reto para el pals al quedar este sector en manos de los
obreros, técnicos y administradores mexicanos. También representd un gran avance para el
pais, ya que se Inlcid un proceso de desarrolio tecnologico y una mayor independencia
politica y econdmica. Al principlo significd serios problemas debido a la escasez de mano de
obra calificada, equipos, informacién y la falta de conocimientos técnicos necesarios para el
pleno desarrollo de este sector, problema que fue resuelto en forma efectiva dada la
experiencia acumulada del personal laboral de esta industria.

En 1964 el Lic. Gusiavo Diaz Ordaz reorganizé la administracion de Petrdleos
Mexicanos y al afo siguiente el Lic. Jesus Reyes Heroles, entonces Director General de
PEMEX, presentd una propuesta para la creacidn de un organismo que apoyara a Petroleos
Mexicanos y asi dar solucion a los problermas de caracter técnico y humano que se

presentaban.

Lo anterior significé una decisibn importants, ya que con la participacion de la
Universidad Nacional Autonoma de México y el Instituto Politécnico Nacional, dos
instituciones educativas encargadas de preparar a los futuros recursos dirlgidos al petréleo, el
23 de agosto de 1965 nace el Instituto Mexicano del Petroleo (IMP), organismo que desde
entonces, es el centro de investigacidon mas importante en el area petrolera. Esta entidad

gubernamental, desde su nacimiento, se definio como un organismo descentralizado, de



interés publico, con cardcler preponderadamenle tecnico, educativo y cultural, con

personalidad juridica y patrimonio propios.”’

El Instituto Mexicano del Petroleo inicié sus actividades con trescientos empleados y
cuatro edificios, para labores de caracter administrativo y de investigacion. EI 31 de enerc de
1966, tomd posesion como primer director general Javier Barros Sierra, quien definié como
actividades de este centro, la investigacion en sectores como: geologla; geofisica; ingenieria
petrolera; transporte; distribuclén de hidrocarburos; economia petrolera; quimica; refinacion;
petroquimica; disefio de equipo macanico; electrénico; maquinaria; y electronica aplicada.

Ademas, se instald el Consejo Direclivo, presidido por Jesls Reyes Heroles.

Cuando Javier Barros Sierra asume la Rectoria de la UNAM, Antonio Dovali Jaime
ocupa el cargo hasta 1970. El proyecto do esta administracion fue diseftado a largo plazo
para la industria petrolera y petrogulmica basica y en 1969 se determinG crear,
representaciones on diversas zonas como: Tampico, Salamanca, Poza Rica y Coatzacoalcos.

Durante la gestion de Bruno Mascanzoni (1971-1978) se propicié el desarrollo
cientifico y tecnolégico en diversas areas de la indusiria petrolera. Ademas se inicio el
registro de las primeras patentes del instituto, su comercializacion comenzo a rendir frutos e
inicié proyectos mancomunados con e@mpresas extranjeras. Un paso importante para las
ontidades paraastatales, fue su sectorizacién en 1977, con la finalidad de agruparlas y de que
sus rolaciones con el gjeculivo federal se realizaran mediante una Secretaria de Estado o
departamento administrativo. Con esta reforma ¢l IMP quedo agrupado dentro del sector

industrial, y de la hoy Secrataria de Energfa.®”

En la administracion de Fernando Manzanilla Scvilla (1988-1992), se modifico la Ley
Oroanica de PEMEX y se opld por separar las tareas industriales y comerciales de la
paraestatal. Con ello surgieron PEMEX Exploracion y Produccion, PEMEX Refinacion;
PEMEX Gas y Petroquimica Basica, PEMEX Petroguimica, de caracter técnico, industrial y
comercial, con personalidad jurfdica y patrimonio propios. En tales circunstancias el Instituto
Mexicano del Petréleo sufrio modificaciones radicales durante la direccion del Dr. Francisco
Barnés de Castro (1995-1996), con la finalidad de adaptar su estructura a los cambios de
Petroleos Mexicanos, impulsando adamas un proyecto para darle mayor importancia at ractor

humanao, como base para incrementar la calidad de los productos y servicios del IMP.

© o Ibidem.

T Pagrig Wl htp:avww, impamximp/hustony asos i, Pasos del histituto Mesicano del Petrdleon.™
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A la salida de Barnés de Castro, quien asume la rectoria de la UNAM, el Dr. Gustavo
Chapela Castahares toma posesion y asume el reto de dar continuidad a las actividades de
5us antecesores. Se adquieren nuevas tecnologlas en beneficio de la institucion como el SAP
R/3 y el Sistema Integral de Informacion del IMP (SIIIMP): accién que implicé una nueva
forma de trabajo que permitié agilizar los tramites administrativos y de gestion. Un hacho
importante se dio en julio del 2000 cuando el IMP es reconocido como el primer Centro
Publico de Investigacion en México, hecho que influyd para que se impulsaran mas y mejores
programas en materla de capacltaclon, actualizacion y formacion de su personal.

La organizaclon actual del IMP se caracteriza por tener una estructura horizontal, un
enfoque de atencion a las necesidades de la industrla petrolera y con lineas de trabajo
dirigidas estratégicamente con PEMEX, a través de sus Programas de Investigacion y
Desarrollo estratégicos: Yacimientos Naturalmente Fracturados, Tratamiento de Crudo Maya,
Ductos, Medio Amblente y Seguridad, Biotecnologia dsl Petréleo y Simulacién Molecular.

A 38 afnos de su nacimiento el IMP est4 integrado por una planta de poco mas de
cuatro mil doscientos empleados, ademas cuenta con un total de 137 laboratorios en sus
instalaciones, 122 en Sede y seis mas en el Parque Industrial, [.a Reforma, Hidalgo; seis en
el desarrollo industrial de Cactus, Chiapas; tres en Dos Bocas y dos en Poza Rica, Veracruz,
cuatro en Ciudad del Garmen, Campeche y dos en Ciudad Madero, Tamaulipas, con lo que
mantiene el liderazgo en materia de investigacion petrolera y de formacion de recursos
humanos. Actualmente su proceso de Innovacion es la estrategia principal del Instituto, con lo
que se pretende lograr una identidad que exprese su misién, vision y valores, asl como
incrementar de manera sostenida la generacion de nuevos productos, su mejora y el maximo

impacto en la cadena de valor de Petréleos Mexicanos.”

Y Gaeeta del Instituto Mexicano del Petrdleo, = Tnmovacion Principio Rector del IMP Organo Informativo
Interno, No, 14 México D7 Abril del 2002, p. 3.
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3.3 Antecedentes de la Capacitacion en el IMP

Para el IMP la capacitacion de su personal ha sido conslderada, desde sus inlcios,
como una de las tareas prioritarias para el pleno desarrollo de ta industria petrolera, como del
propio instituto. Lo anterior, se encuentra contenido en la Mision, donde se establece que

debe promoverse la formacién del recurso humano y ser una comunidad de aprendizaje.

A partir da 1965, los programas para la capacitacion y actualizacion profesional del
personal siguieron diferentes estrategias. Las acciones se orientaron a [a imparticion de
prograras: de desarrollo de ejecutivos; programas especificos dirigidos a la solucién de
problemas; programas integrales enfocados a la satisfaccion de necesidades derivadas de la
plangacion a mediano y largo plazo y; programas generales que obedeclan a necesidades

comunes de las diferentes areas de trabajo.

Por tal razon, ef IMP inicié un proceso de desarrollo para ampliar la infraestructura
para capacitar tanto a sus trabajadores como a los integrantes de PEMEX, con el proposito
de formar un recurso humano eficiente y capaz de resolver problematicas de caracter

institucional y profesional en lodas las ramas de la industria petrolera.

Asi por medio de la entonces Subdireccidn General de Capacitacion y Desarrollo
Profasional, el IMP inicid sus actividades de capacitacidn cubriendo todas las especialidades
obreras y profesionales de la industria, asi como la formacién de cuadros lécnicos a través de
programas integrales de capacitacion y desarrollo profesional en seguridad industrial,
administracion, control de suminisiros, reparaciéon y terminacion de pozos, plantas y

terminales terrestres, lelecomunicaciones y geofisica, entre otros. ™

Cabe destacar que la capacitacion que el IMP ofrece se encuentra dirigida a dos
paries. En primer lugar se dirige a PEMEX y a terceros, es decir a otros clientes, lo cual
significa que la capacitacion es visla como un servicio que se vende al exterior y que le
permite oblener ingresos para mantener su autosuficiencia financiera necesaria para

garantizar las actividades de investigacion y desarrollo tecnologico. Para PEMEX esta



capacitacion es de vital importancia, por que de esta forma su personal es mas calificado y

tiene la oportunidad de mantenerse como una de las organizaciones mas importantes en su
ramo tanto en el Ambito nacional como internacional. Esta capacitacién se ofrece al personal
de PEMEX en los propios centros de trabajo, inclusive esta capacitacién se ha llegado a
proporcionar en el exterior ofreciéndose cursos en el extranjero. Actualments aeste servicio se

encuentra a cargo de |la Diraccion Ejecutiva de Capacitacién.

En segundo lugar se encuentra la capacitacién que se proporciona a los trabajadores
del propio instituto, es decir la capacitacion institucional dirigida al desarrollo de su personal
que va desde directivos, hasta investigadores, profesionistas especializados, administrativos

y personal tecnico, y en general al parsonal institucional.

El senalamiento anterior es importante debido a que el presente trabajo soélo se
ocupard del andlisis referente a la capacitacién interna, es decir sobre la capacitacion,
formacion y actualizacion que se les da a 10s servidores publicos del propio instituto y no
sobre la capacitacion que se ofrece como serviclo, terma en la que se podria desarrollar otra

tesis.

Aunque ambas modalidades de capacitacion van dirigidas a la industria petrolera, y
praclicamente en su lotalidad a PEMEX, es necesario aclarar que la importancia del presente
trabajo o= conocer, mas a profundidad el impaclo que esta capacitacion interna tiene en los
servidores publicos al momento en que han de ofrecer sus servicios. Por tanto nos

abocaremos a indagar en el procoso de capacitacion del personal de la propia instituciéon.

La capacitacion interna o institucional originalmente estuvo a cargo de la Subdireccion
General de Capacitacién y Desarrollo Profesional, en 1993 el Consejo Directivo del IMP
aprobd los cambios para ubicar esta funcién en la Subdireccidn General de Capacitacion y
Servicios Técnicos.” Posteriormente esta responsabilidad pasé a ser de la Subdireccion de
Administracion y Finanzas, recientemente con |a creacion de las Competencias
Institucionales se incorpora como funcion de la Direccién Ejecutiva de Competencias,

actualmente esta en proceso de integracion a la Direccion Ejecutiva de Capacitacion.

Y Gaeeta del Instituto Mexicano del Petrdleo “Formacion del Recurso Humano: una Labor de mas de 30 Afios.”
Orpano Informativo Interno, No. 137, México DU, Febrero del 2002, p. 12,



Como ya se menciond la capacitacion interna o institucional se encuentra a cargo de
la Direccicn Ejecutiva de Capacitacion y operativamente planeada, organizada, dirigida y
evaluada por la Coordinacion de Desarrollo de Personal, la cual a través de varios afos se ha
encargado de la tarea de formar, actualizar y desarrollar los recursos humanos de la
institucién. Ha sido la encargada de establecer las prioridades, racionalizar el uso de recursos
financieros y elaborar la planeacion, organizacion, seguimiento y evaluacion de los planes y

programas en beneficio tanto de la organizacién, como del individuo mismo.

Para cumplir con mayor eficiencia los objetivos estratégicos de la capacitacion,
durante la década de los noventa se promovid de manera importante el mejoramiento de la
calidad de recursos humanos y el desarrollo de proyectos de investigacion,; se establecio el
Programa de Desarrollo Humano, que comprende un esquema integral que permite reorientar

el perfil profesional y la especializacion del personal.

Por otro lado para llevar a cabo adecuada y sistematicaments cada una de las etapas
del proceso de capacitacion y el proceso de desarrollo del servidor publico el IMP tiene el
imperativo de cumplir cabalmente con ¢l marco legal: normas y leyes en materia de

capacitacion presentados sintéticamente en el siguiente punto.

[ . . . e S . . - . - e R
Gacela del Instituio Mevicano del Petrdleo, “Subdiveceion General de Capacitacion y Servicios ‘1éenicos.”
Organo Informativo Interno, Noo 44, Méaico DU Agosto de 1995 p. 25,
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3.4 Marco Juridico de la Capacitacion en el IMP

El IMP a pesar de ser un organismo publico descentralizado, tiene ciertas

caracteristicas que lo hacen distinto de otras dependencias veamos:

En primer lugar a pesar de ser una organizacion no lucrativa, cuenta con una cuftura
orientada al negocio, esto es opera como cualquier otra empresa de caracter privado lo que
la convierte en una institucion financieramente autosuficiente, generando sus propios
recursos sin recibir dinero alguno por parte del Gobierno Federal. Sin embargo esto no quiere
dscir que pueda hacer uso discrecional de sus recursos, ya que la Secretaria de Haclenda y
Crédito Publico autoriza su presupuesto anual y la forma en que ha de gastarlo, lo gue
significa que adn depende de la asignacion presupuestal por parte del Gobierno Federal,
como cualquier otra institucion piblica, ademas es objeto de |a vigilancia estricta por parte de
la Contadurfa Mayor de Hacienda del Congreso de la Union, la Secretarfa de la Funcidn

Piblica y de los Organos de Control Interno,

En segundo lugar cabe resaltar que el IMP desde 1995, ya no se encuentra regulado
por el apartado “B” del articulo 123 constitucional, sino que se rige por el apartado “A”, debido
a su naturaleza como institucion abocada al negocio. Ello implica que en algunos aspectos,
especificamente en el relacionado con el proceso de capacitacion, el regimen juridico es
diferente con relacion al de otras instituciones publicas. Sin embargo aun cuenta con algunas
inconsistencias como el hecho de que aun cotiza al ISSSTE y no al IMSS, como cualquier
ofra institucion regida por el mismo marco legal (aunque este tramite es mas bien por

cuestiones administrativas.)

Una vez aclarado lo anterior, revisaremos algunas de las disposiciones legales mas
significativas y los puntos mas destacados de la normatividad relacionados con el proceso de
capacitacion, cuya observancia y cumplimiento deben ser contemplado por los responsables

de la capacitacion en el IMP:

v Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
e Ley Organica de la Administracion Publica Federal

e Ley Federal del Trabajo
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v Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006
v Contrato Colectivo de Trabajo IMP 2001 — 2003, 2006
v Plan Estratégico 2003-2006

3.4.1 Constltucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

En materla de capacitacion nuestra Carta Magna establece que sera el Articulo 123
constitucional, apartado “A" para el sector privado y el “B" para el sector pulblico, las
secciones encargadas de regular dicho proceso. Sin embargo como ya se explicod el IMP atin

siendo una institucién del sector paraestatal, se rige por el apartado "A” de este articulo.

Especificamente la fraccion Xl establece que las empresas, cualquiera que sea su
actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento
para el trabajo. La ley reglamentaria determinaré fos sistemas, métodos y procedimientos

conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion.

Ademas la fraccion XXXI especifica que “sera competencia exclusiva de las
autoridades federales, la aplicacion de las disposiciones de trabajo en los asuntos relativos a
cenflictos que afecten a dos o méas Entidades Federativas; contratos colectivos que hayan
sido declarados obligatorios en mas de una Entidad Federativa; obligaciones patronales en
materia educativa, en los términos de Ley: y respecto a las obligaciones de los patrones en
materia de capacitacion y adiestramiento de sus trabajadores, asi como de seguridad e
higizne en los centros de trabajo, para lo cual las autoridades federales contaran con el
auxilio de las estatales, cuando se trate de ramas o actividades de |urisdiccion local, en los

términos de la ley reglamentaria correspondiente.”

3.4.2 Ley Organica de la Administraciéon Publica Federal
La Ley Organica de la Administracién Publica Federal sefiala las funciones de las

diversas dependencias rolacionadas con el proceso de capacitacion, entre cilas encontramos

en los articulos:
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Artlculo 38 contiene las disposiciones que rigen el actuar de la Secretarfa de
Educacion Pablica (SEP) y entre ellas se hace referencia, tanto al proceso de capacitacion,
como al desarrollo y fomento de la investigacion. La fraccion VI estipula que la SEP tiene la
tarea de promover la creacion de institutos de Investigacion clentifica y técnica y el
establecimiento de laboratorios, observatorios, planetarios y demas centros que requiera el
desarrollo de la educacion primaria, secundaria, normal, técnica y superior; orientar en
coordinacion con las dependencias competentes del Gobierno Federal y con las entidades
publicas y privadas el desarrollo de la investigacion cientlfica y tecnoldgica. Concretamente
para el tema de la capacitacion, de forma puntual la fraccion XXVIl sefala, que es
responsabilidad de la SEP, organizar, promover y supervisar programas de capacitacién y
adiestramiento en coordinacién con las dependencias del Gobierno Federal, los goblermnos de
los Estados y de los Municipios, las entidades publicas y privadas, asl como los fideicomisos

creados con tal proposito

En lo que respecta a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STyPS), el articulo
40 fraccion VI, establece que corresponde a este despacho promover el desarrollo de la
capacitacion y el adiestramiento en y para el trabajo, asi como realizar investigaciones,
prestar servicios de asesorla e impartir cursos de capacitacion para incrementar la
productividad en el trabajo que requieran los sectores productivos del pals, en coordinacion
con {z Secretaria de Educacion Publica. De tal suerte, hablando estrictamente, corresponde a
estd secretaria, el cabal desempeno de la capacitacion en las instituciones, tanto pablicas

comno privadas.®

3.4.3 Ley Federal del Trabajo

La Ley Federal del Trabajo (LFT), legislacion reglamentaria del Articulo 123 apartado
A", afecta directamente el proceso de capacitacion del IMP. Como se pueda inferir de los

articulos mas importantes implicados en el proceso de capacitacion.

v' En el Titulo Primero, articulo 3° sefiala que es de interés social promover y vigilar

la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores y el 7° menciona que "ol

Y Constilucion Pollticy e Los Estados Unidos Mexicanos: con una expligiaeion sencilly Je cada articulo parn su
mejor comprension, Ld. Trillas, México., 1998 p. 170,
B Ley Orenigy de [a Administracion Pablica ederal. Op. Cit
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patrén y los trabajadores extranjeros, tendran la obligacion solidaria de capacitar

trabajadores mexizanos.”

La disposicién 132, fracciones XIV, XV y XXVIll, hacen referencia a la obligacion

de los patrones a proporcionar capacltacién a sus trabajadores.

El articulo 153 Bis fracciones de la “A” a la “X", de forma general mencionan que
la capacitacién o adisstramiento, proporcionado al trabajador, debe servir para
elevar su nivel de vida y productividad, ésta puede ser dentro o fuera de la
empresa, segin lo acuerden trabajador y patron. La capacitacion se impartira
durante la jomada de trabajo, salvo cuando el trabajador desee capacitarse en
una actividad distinta. En lo que refiere a la Comisién Mixta de Capacitacién, se
integrard el mismo nOmero de miembros del Sindicato, del patron y de
trabajadores, para vigilar la instrumentacion correcta de los sistemas de
capacitacion y adiestramiento. LLos trabajadores, por su parte, tienen la obligacién
de asistir a los cursos, acatar las normas y presentar las evaluaciones
correspondientes. En el caso de que los trabajadores acreditan los examenes
correspondientes, posteriores a su capacitacion, tendran derecho a una
Constancia de Habilidades Laborales. También, es obligacion de los trabajadores
acreditar o presentar examen de suficiencia, cuando se nieguen a recibir
capacitacion. Los planes y programas de capacitacion deben ser registrados ante

la STPyS, organo responsable en este campo.

En el Art. 391 se menciona que ol Contrato Colectivo debe contener las clausulas

referentes a la capacitacién o adiestramiento de los trabajadores on la empresa.

La capacitacion, conforme al Art. 527, es de competencia Federal y se auxilia en

las autoridades locales.

El Servicio Nacional de Empleo, de acuerdo a lo mandatado en los articulos 537 y
538, tiene entre otros objetivos organizar, promover y supservisar la capacitacion y
el adiestramiento de los trabajadores y el registro de las Constancias de

Habilidades Laborales, depende de la STyPS.

H Ley Federpl del Trabujo. Diario Oficial de Lo Federacion, Méaico (con la ultitna refonna uplicada 23/01/199%.)



v Por su parte en el Articulo 539 indica las actividades que le corresponden a la
STyPS, entre las que se encuentran: vigilar la constituclon y funcionamiento de
tas Comisiones Mixtas de Capacitacion; autorizar y reglstrar las instituciones o
escuelas que deseen Impartir capacitacion y adiestramiento; vigilar el
cumplimiento de las leyes y reglamentos en materla de capacitacién; asli como el

registro de constancias de habilidades laborales.

3.4.4 Plan Nacional de Desarrollo 2001 — 2006

El Plan Nacional de Desarrollo (PND), encuentra su fundamento juridico en el Articulo
26 constituclonal, que adjudica al Estado la organizacidn de un sistema de planeacién
democratica de desarrollo nacional, “al que se sujetaran obligatoriamente los programas de la
Administracion Publica Federal.”®

Particularmente el PND 2001-2006, en lo referente al tema de la capacitacion y
educaclon para los trabajadores, plantea que la revolucion educativa debe convertirse en el
gran proyecto nacional. Por ello es necesario la creacién de altarnativas educativas, de
capagitacion y de adiestramiento; asi como disenar y establecer procesos aglles y confiables
para reconocer y certificar los conocimientos, las destrezas y las experiencias no
escolarizadas. En este sentido se pretende fomentar una Nueva Cultura Laboral, que entre
otras cosas promueva y profundice los programas de capacitacién y una de las estrategias
consiste en ofrecer a los jovenes y adultos que no tuvieron o no culminaron la educacion
basica, |a posibilidad de capacitacién y educacién para la vida y el trabajo que les permita

aprovechar las oportunidados de desarrollo.™

En lo que respecta al sector publico este Plan vislumbra la necesidad de poder ofrecer
dentro de la administracion publica servicios de calidad que permitan a las dependencias

realizar procesos confiables, transparentes, innovadores y eficientes.

Finalmente ol PND resalta de forma muy reducida la limitada atencion que se ha dado

a la formacién y capacitacion de los servidores publicos para dotarlos y actualizarlos en el

H__(‘un;\'_lilucién Politigi de Jos. Estados Unidos Mexicanos. Op, Cit, p. 34,



desempefio de su qushacer y facilitar la asuncion de responsabilidades mayores. Por ello un
tema pandiente y al cual se pretende dar prioridad, es el de proporcionar "sequridad a los
servidores publicos con respecto a su empleo y la consecuente pérdida en las instituciones
por los cambios continuos y discrecionales de funcionarios y técnicos. De ahl la necesidad de
implantar definitivamente un servicio publico de carrera con base en el desempefio.”¥ En

este sentido el Instituto Mexicano del Petréleo vigila y atiende estos aspectos.

3.4.5 Contrato Colectivo de Trabajo del IMP

En el Contrato Colectivo de Trabajo del IMP, Capltulo VII se mencionan los derechos
y obligaciones de los trabajadores en materia de capacitacion y adiestramiento, para
permitirles slevar su nivel de vida y productividad, conforme a los programas formulados de

comun acuerdo, por el Instituto y el Sindicato.

En la Clausula 72 se establece que la capacitacion y el adiestramiento tendrd por
objeto:

a) Aclualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad; asl como proporcionario informacién sobre la aplicacidon de nuevas
tecnologias.

Preparai al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nuova creacion.
Prevenir riesgos de trabajo.

Incrementar la productividad.

T o o O
o D e D

En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

Los trabajadores a quienes se imparta capacitacion tienen la obligacién y por tanto
deben comprometerse a asistir puntualmente a los cursos, atender las indicaciones de las
personas que impartan la capacitacion y presentar j0s examenes de conocimientos y de
aptitud que sean requeridos. Al mismo tiempo, tal y como lo estipula la Ley Federal del
Trabajo, se ostablece que los trabajadores que apruchen los cursos recibirdn la constancia

de acreditacion respectiva.

o Man_Nuctonal de Desarcollo 2001-2006, Diario Oficial, 30 de Mayo de 2001, p. 70,



En la Clausula 74 se describs los requisitos que los programas deberan cumplir:

a) Referirse a periodos no mayores a 4 afos.

b) Comprender todos los puestos y niveles existentes en el Instituto.

¢) Precisar las etapas durante las cuales se impartird la capacitacién y
adiestramiento al total de los trabajadores del Instituto.

d) Senalar el procedimiento de seleccion, a través del cual se establecera el orden

en que seran capacitados los trabajadores de un mismo puesto y categoria.

Un aspecto Importante mencionado dentro de este contrato, que atiende la necesidad
de elevar la calidad del trabajo dentro del instituto, es |a tarea de disefiar y dar seguimiento a
los programas permanentes de profesionalizacién de la actividad laboral. Para lograr tal
cometido el instituto establecera los mecanismos necesarios con el Instituto Nacional para la
Educacién de los Adultos, el Colegio Nacional de Educacién Profesional Técnica e
instituciones de educacion superior. Por ello se generaran los apoyos para la continuidad del

programa de profesionalizacion de los trabajadores.®

En lo que respecta a la Comisién Mixia de Capacitacion y Adiestramiento (CMCA), en
el marco de su reglamento interno, sera la encargada de vigilar la instrumentacién y
operacion de los planes y programas que se implanten para mejorar la capacitacion y el
adiestramiento de sus trabajadores y sugeriréd las medidas tendientes a perfeccionarlos, lodo

esto conforme a la deteccion de necesidades de los trabajadores y del Instituto.
La deteccion de necesidades de capacitacion (DNC), que Hleve a cabo el Instituto, a

través do las competencias, se efectuara pariddicamente y sera responsabilidad de la CMCA

vigilar su aplicacion oportuna.

T biden. p. 122
H Contrato Colectivo de Trabija el Instituto Mexicane ¢el Petrdleo: 2001-2003. [nstituto Mexicano del Petroleo
- sindicato Nactonal de Tos Trabajadores del Instituto Mexicano del Petroleo, p. p. d8-37,
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3.46 Plan Estratégico 2002 - 2006

En el Plan Estratégico del IMP se menciona que conforme a su decreto de creacion
tendra por objeto “la investigacion y el desarrollo tecnologicos requeridos por la industria
petrolera... asl como la formacién de recursos humanos altamente especializados en las

areas de su actividad, mediante:

1) La investigacion cientifica bisica y aplicada. ..

b) El desarrollo de nuevas tecrniologias y procesos,

c) La realizacién de estudios técnicos y econdmicos. ..

d) La prestacién de scrvicios de cardcter tecnolégico. ..

e) El otorgamiento de asistencia téenica a los usuarios de los procesos, equipos o
productos, resullantes de su tecnologia.

f) El establecimiento de relaciones dc informacién y colaboracion cientifica y
lecnologica, con entidades nacionales y extranjeras.

£) La difusion de desarrollos cientificos y su aplicacion en la técnica petrolera.

h) La clevacion de los conocimientos teoricos 'y el mejoramicnto de las

habilidades pricticas, logrados con la capacitacion del personal obrero,
administrativo y técnico.

1) La realizaciom de programas de practicas estudiantiles y profesionales en la
industria petrolera nacional.

)] La rcalizacion de planes de perfeccionamiento y de capacitacion superior de
los profesionales.

k) L.a formacion de csp)ccialislas, maestros, doclores ¢ investigadores cn las drcas

de su actividad. ..’

Asl el IMP como Organismo Descentralizado de la Administracion Pablica Federal de
caracter preponderantementa técnico y educativo, con personalidad jurldica y patrimonio

propios sustonta su negocio en 4 plataformas:

1. Investigacién y Desarrollo Tecnolbgico, que comprende investigacion, desarrollo,
asimilacién y transferencia de tecnologia. ElI IMP debe dedicarse en lo

fundamental a investigar y desarrollar tecnologia para el sector petrolero.

2. Competencias, basadas en el personal, metodologias y la infraestructura; con ¢l
crecimiento de dichas competencias se pueden ofrecer soluciones a los clientes daol

Instituto.



3. Soluciones, resultantes de procesos de innovacién relacionados con las tecnologlas
del sector petrolero y oferta educativa de postgrado, cuya comercializacién genera
beneficios que le dan sustento financiero con el fin de solucionar las necesidades y

problemas actuales y potenciales a los clientes; y

4. Atencion al Cliente y Comerclalizar, anticipandose a sus necesidades, excedlendo
sus expectativas y suministrandole valor a sus operaciones. E| propdsito
fundamental es el de proporcionar valor agregado a nuestros clientes, lo que
implica volcar al {MP hacia los clientes para identificar sus requerimientos y

promover y vigilar su satisfaccion.

Para tal efecto, el IMP establece las premisas fundamentales bajo las que se orientara
su accionar y que estan constituidas por: Mision, Definicion, Vision, Valores y Compromisos

Institucionales.

La Mislién del IMP orienta a todas las actividades, el trabajo y esfuerzos que realiza la

comunidad, y se sintetiza en el siguiente enunciado:

v “Transformamos el conocimiento en realidades industriales innovadoras”

En cuanto a la Definiclon del IMP el Plan Estratégico senala que, de acuerdo al
quohacer cotidiano de sus actividades, en el Instituto se identifica a través de una orientacion
compartida: “Sornos una Comunidad de Aprendizaje al servicio de la Industria Petrolera”

Por lo que refiere a la Visién del Instituto, establece:

v Somos una Institucion de excelencia enfocada a la Industria Petrolera, cuyo

negocio es la innovacion orientada al cliente y su capital el conocimiento; por lo

que estamos centrados on la investigacion y el desarrollo tecnoldgico para

generar soluciones de alto valor.

v Papina Web: htip//www.imp mx/imp/histonia/decreto.him. “Decreto de crencion del Institute Mexicana del
[etrdleo,™
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Comercializamos productos de alto contenido tecnolégico con. calidad,
oportunidad y precios competitivos, y generamos valor a nuestros clientes de lo
que resulta una amplia solvencia financiera.

Nuestro modelo de atencion al cliente ha permitido que PEMEX y el IMP sean
socios estratégicos y tecnolégicos; asimismo, ha resultado en una creciente
participacién en otros mercados.

La excelencia de nuestra operacion es un parametro de referencia en la
industria petrolera; contamos con personal experto, comprometido y bien
recompensado.

Nos constituimos como lideres en fa administracion del conocimiento; formamos

lideres y especialistas abocados a la innovacion tecnologica.

Los Valores Instituclonales significan los héabitos organizacionales fundamentales

para realizar la misién y alcanzar la vision, ademas permiten analizar en forma sistematica las

implicaciones éticas, producto de las decisiones estratégicas. Estos se reflajan en tres grupos

esenciales que orientan las actividades de la organizacion: excelencia, conocimiento,

innovacion, creatividad y orientacion al negocio.

Y por Gltimo, el Instituto consciente de su papel histérico, establece cinco

Compromisos Institucionales que son:

50n:

Con la Sociedad destaca la promocion del progreso del pals;

Con el Estado, se pretende contribuir al desarrollo cientifico-tecnolégico en
aspectos estratégicos y prioritarios del pais, y a la modernizacion administrativa;
El Poder Legislativo, sc tiene el compromiso de participar en el analisis y
elaboracion de la legislacion energética y la de investigacion y tacnolégica;

La Industria Petrolera Nacional, se busca iniciativas de investigacion, desarrollo
lecnoldgico, innovacion. generacion de nuevos productos y formacion de
recursos humanos especlalizados del IMP estan inspiradas en las demandas do
PEMEX y;

Con el Personal, se tiene el compromiso de crear un ambiente de trabajo e

infraestructura propicios para la participacion, productividad e innovacion.

Entre los objetivos estratégicos de este documento destacan dos muy importantes y



v Innovacion. Es deacir que puede generar oportunamente servicios y soluciones
integrales innovadoras de valor para nuestros clientes, respaldados en la
investigacion, el desarrollo de tecnologias aplicadas y en un catalogo de
productos de alto contenido tecnoldgico y precios competitivos.

v' Comunidad IMP. Conformar una comunidad de aprendizaje comprometida, bien
remunierada y con servicio profesional de carrera orientado a fortalecer las
competencias institucionales centrales e integrar grupos de cientificos y

tecndlogos certificados, de calidad mundial con onientacion de negocio.

Podemos observar que el documento resalta los conceptos de innovacion, calidad,
eficiencia, competencias y desarrollo profesional de los individuos. Estos conceptos que se
convierten en el pilar con que cuenta el IMP, para desarrollar y comercializar productos
nuevos y mejorados para atender los requerimientos de los nichos de mercado y atencion al
cliente, se convierten en programas que habran de sustentar sus lineamientos y que han de

permitir contar con personal preparado y competente para las labores cotidianas.

Una vez examinado el marco juridico que envuelve el proceso de capacitacion del
IMP, es importante sefalar las lineas gque en materia de desarrollo del servidor puiblico
envuelve a todas las dependencias dc la Administracion Puablica Federal, ya que los
conceplos anles merncionados (calidad, eficiencia, profesionainsmo, etc.), también son puntos
trascendentales contemplados dentro de las acciones estratégicas que se ha trazado la

actual administracion, tal y corno se menciona en el siguiente punto.

o)



3.5 Modelo de Calidad Intragob para la Adminlistraciéon Publica

Federal

Como resultado ds las disposicionas concebidas dentro del sector publico, dirigldas a
mejorar el personal, surge el denominado “Modelo de Calldad Intragob” el cual esta orientado
a satisfacer las expectativas y necesidades de los clientes y ciudadanos sobre los productos
Yy servicios que proporciona la Administracién Publica Federal. La importancia de mencionar
dicho modelo dentro del presente trabajo radica en que es un programa del Gobiermo Federal
que pretende consolidar una cultura de calidad, de mejora a la productividad, asi como de
competitividad o innovacion tecnolégica, pero al mismo tiempo es un programa dirigido a
fortalecer la actuacion responsable del personal de todas las dependencias y entidades del
sector publico ante la sociedad, o que Implica la profesionalizacion de los servidores pliblicos
mediante diversos mecanismos. Ello significa que el gobierno reconoce el papel tan
importanie que jucga el recurso humano y sobre todo el hecho de contar con personal
preparado que permita e! cumplimiento de los objetivos tanto organizacionales, como

nacionales.

Para alender estos compromisos el Gobierno Federal establece su polltica de calidad

en lres aspectos prioritarios que son:

v La Calldad de los Sarviclos: Es decir lograr un gobierno eficients y efactivo con
un modelo de direccion por calidad. Un goblerno confiable en sus politicas,
procesos y servicios, a través de la certificacion de sus sistemas de gestion de la
calidad y un gobierno con resultados tangibles y mejorados que
permanentemente aplique mediciones en la definicion de estrategias e
implantacion de sus accionos que le permita evaluar, tanto la gestion de los

recursos como el impaclo de sus proyectos.

v/ Hacia la integridad de los Serviclos Publicos: Este segundo aspecto, subraya
la formacion de servidores publicos con un allo esplritu de compromiso y servicio
hacia 10s ciudadanos, con una actitud de mejora continua, una cultura de trabajo
en oquipo, la adopcién de esquemas que faciliien su  participacion, la

transparcncia en el manejo de los recursos, y toma de decisiones basadas en
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hechos y datos, lo que implica un desarrollo permanente de los servidores
publicos y el aliento para eficientar los servicios que la administracién puablica

proporciona.

v Hacia la Percepcién de la Socledad: Con este tercer punto se pretende
implantar acciones que permmitan una sana convivencia y una mejor calidad de
vida de la sociedad, mejorando la deterlorada imagen del goblerno. Para lograrlo
es necesario conocer claramente sus expectativas, y conocer el grado de
satisfaccion percibida por los clientes y cludadanos para el mejoramiento continuo

de los scrvicios publicos.®

Bajo estos tres preceptos se rige el gobierno para lograr el mejoramiento paulatino de
la administracién publica. De acuerdo al documento se requiere establecer, desarrollar o
mejorar programas de trabajo permanentes, bajo los criterios utilizados por este modelo de
calidad, en todas las dependencias y entidades de la Administracion Publica Federal. Estos
criterios estan conformados por ocho notables preceptos a seguir que a continuacion se

describen brevemente:

1) Satisfaccion del Cliente y Ciudadano. Este primer criterio consiste en
desarrollar sistomas formales para identificar y determinar las necesidades,
requisitos y expectativas de los clientes y ciudadanos: se pretende involucrar al
cliente y ciudadano en el proceso, mediante la atencién oportuna y eficaz de sus
opiniones, propueslas, quejas, inconformidades y denuncias sobre el

desempeno de los servicios proporcionados por la organizacion.

2) Liderazgo. Establece la necesidad de implantar sisternas, métodos y practicas
para mejorar el liderazgo participativo y la promocidn de los principios y valores
de calidad, integridad y transparencia, traducidos en codigos de conducta

compartidos por todos los miembros de la organizacion.

10

Paring Web. http/Aww weaepgobans/wh2/sep/sep_3649_modelo de_impovacion. “Modelo de Calidad
Inteagob ™ Red de Calidad del Goberno Pederal.
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3)

Desarrollo del Personal y del Capital Intelectual. Particularmente en este

tema destacan algunos puntos sobresalientes que, por la importancia que tiene

para este trabajo, se detallan a continuacion:

4

Trabajo en equipo. Los funcionarios publicos responsables de cada
Dependencia y Entidad disefaran e implantaran sistemas que impulsen el
trabajo en equipo, para incrementar la participacién de todo el personal en
el logro de las metas de calidad, productividad, competitividad, ahorro, y
transparencia.

Profesionalizacion y desarrollo del personal. Significa el desarrollo del
individuo y del grupo, asi como el plan de carrera, en la medida en que
son justamente las personas quienes sostienen y proyectan a la
organizacion en su conjunto. Asf, el sistema de profesionalizacion
contempla aspectos esenclales sobre principios, valores, codigos do
conducta, estrategias, enfoques y herramientas de mejoramiento de
calidad, productividad, competitividad, superaclon profesional y superacion
individual. Este lineamiento sera sustentado bajo los esquemas de servicio
profasional de carrera disponibles para la APF, en la medida en que la

madurez de las dependencias y entidades lo permitan.

Capital intelectual. El capilal intelectual es el valor generado por la
informacién y el conocimiento requeridos para proporcionar los servicios
del Gobierno Federal. Lo que significa que este capital se encuentra
integrado por los conocimientos y habilidades de las personas. Ia
tecnologia, los procesos y las caracterlsticas de cada organizacion.
Cuando el conocimiento se institucionaliza para ser utilizado de manara
organizada e incrementar el acervo de experiencia y cultura de la

institucion, se constituye en capital intelectual de la organizacion.

Recorniocimiento. Se otorga reconocimiento (individual y/o grupal),
mediante sistemas de remuneraciones, Aascensos, promocionas vy
estimulos al personal, por sus avances y curmnplimiento do resultados y
metas en calidad, productividad, competitividad, ahorro, y por la aplicacion

de valores y codigos de conducta.



5)

v Mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo. El sistema para el
mejoramiento de la calidad de vida, integra entre otros aspectos:
blenestar, salud, economla, seguridad, atencién, trato digno y respetuoso.
El desarrollo del conocimiento y la aplicacion de las habilidades de todo el

personal tiene una particular importancia.

v Ambientacién permanente para la calidad. En las dependencias y
entidades es importante el papel que Juegan los diversos medios de
comunicacion interna, en la generacldn del ambiente propicio para la
calidad, la innovacion, la competitividad y el reforzamiento de la cultura de

integridad y transparencia.

Administracion de la Informacién y de la Tecnologia. El Goblerno Federal
dispondra de sistemas de informacién en sus dependencias y entidades, que
permitiran el desarrollo de la planeacidn estraiégica, la mejora e innovacion de

los procesos y su administracion.

Planeacion. Se habla de dos lipos de planeacion estratégica y operativa: la
Planeacion Estratégica es donde se implanta y evalua la visién, mision,
prioridades, objetivos, estratcgias, indicadores de desempefio, indicadores de
efectividad, indicadores de eficiencia, estudios de costo/beneficio, lineas de
accion, programas y proyectos de innovacion y tecnologia de cada dependencia
y entidad, incluyendo las aportaciones de todo el personal, clientes, ciudadanos
y proveedores, enfocada a mantener e incrementar el liderazgo en calidad y las
estrategias de la institucion, asl como la forma en que se conjuntan
armonicamente los objetivos estrategicos, operativos, financieros, de calidad,
integridad y transparencia y; la Planeacion Operativa os la que implica la
implantacion de planes y desarrollo de sistemas, arquitectura tecnologica y
procesos formales, a través de los cuales se lleva a efecto las acciones
productivas para la calidad, productividad, innovacion, compatitividad, integridad,
transparencia y comporlamiento honesto, mediante programas de trabajo gue

determinan metas y recursos.
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7)

Gestién y Mejora de Procesos. Destaca el Desarrollo de Servicios y Procesos
que es la parte preventiva y de soporte del modelo y comprende |o relativo al
disefio y redisefio de los servicios y procesos de mayor impacto, incluye los
sistemnas y procedimientos, asl como su orientacién hacia el mejoramiento
continuo, otorgandose especial énfasis a los procesos tecnicos, tecnoldgicos y
administrativos de las instituciones para asegurar que los clientes y ciudadanos

reciban consistentemente un valor superior en los productos y servicios.

Impacto en la Socledad. Consiste en promover la cultura de calidad y estimular
y facilitar que otras organizaciones de la comunidad desarrolien sus propios
programas de calidad tolal, fomentar la participacion cludadana en la definicion
de politicas y programas a través de pactos, acuerdos y convenios de

colaboracion.

Resultados. Por ultimo se tiene la parte de los resultados en la que se destaca
el valor creado por las dependencias, los clientes, los ciudadanos y por la

sociedad, a través de la cultura de calidad y su impacto social.

En todos y cada uno de los casos sc recomienda establecer programas de trabajo

para la difusion, la capacitacion e implanlacién de los sistemas utilizados en la promocion do

todos y cada uno de los elementos. Tambien en cada uno de los ocho puntos los metodos,

procesos, arquiteciura tecnoldgica y sislemas estardn sujetos a ciclos de mejora continua.

Asimismo para solidificar cstos procesos, es necesaria la utilizacion de indicadores para

analizar, controlar y mejorar todos los procesos para la evaluacion de su eficiencia y

efectividad, de tal suerte que puedan compararse con los de organizaciones lideres

regionales, nacionales y hasta mundiales a fin de lograr la calidad y mejora continua dentro

del gobierno."

Asl, el modelo de calidad queda representado en el siguiente esquema.

pi} . - . - . .
Ihident. Paging Web, hitp:/awa wosep.aob s/ wh2sepiep 3049 owdelo de_innovacion.
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8. Resultados

Fuente: “Modelo de Calidad Intragob.”

Como podemos observar en la parte que nos interesa, es decir el proceso de mejora y
eficientacion de los productos y servicios del sector puablico, especificamente mediante
proceso de desarrollo de personal, el modelo de calidad Intrageb indica la importancia del
factor humano y la necesidad de contar con servidores publicos responsables, honestos y
profesionales, ya que son ellos quienes impulsan y apoyan los procesos de calidad,
innovacién, competitividad, eficiencia y transparencia en las instituciones. Para lograr tal
cometido se considera necesario definir diversas estrategias dirigidas al desarrollo de los

individuos.

En Conforme a lo expucsto el IMP ha implantado algunas estrategias que coadyuvan
a la paulatina profesionalizacion do sus empleados, cumpliendo con los requerimientos
planteados en el modelo de calidad Intragob, mismos que se integran perfectamente, en un

modelo integral para la formacion de su capital intelectual.
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3.6 Estrateglas para el Desarrollo de Personal y Capital

Intelectual en el IMP

El instituto cuenta con diversas estrategias dirigidas al desarrollo de las competencias
del factor humano, de su capital Intelectual y a la eficientacion de sus productos y servicios.

Por lo tanto a continuacion describiré cada una de estas estrategias con la finalidad de
comprender mejor ta labor que el IMP ha realizado para mantener el fortalecimiento de su
capital humano, y al mismo tiempo explicar y justificar |a tarea que ha realizado para adoptar
las disposiciones y sugerencias recomendadas por los o6rganos de gobierno
correspondientes, en este caso la Administracion Pablica Federal, a fin de alcanzar en las
instituciones publicas la eficiencia, la calidad, la trasparencia e innovacion que el sector

publico precisa:

Sislema de Servicio Profesional de Carrera
Desarrollo de Competencias

Sistema Institucional de Calidad

Programa de Desarrollo Humano

Programa Institucional de Trabajo en Equipo

Programa Administracion del Conocimiento e Inteligencia Tacnologica (ACelTE)

R N N N N

Sistema Institucional de Capacitacion Interna

3.6.1 Sistema de Servicio Profeslonal de Carrera en el IMP

Con la finalidad de erradicar procesos ineficientes, lentos y rigurosos dentro de la
administracién publica, el gobierno revis6 diversos sistemas y métodos que permitieran la
relvindicacion de los servidores piblicos, con respecto & los usuarios. De esta revision, nace

la denominada Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal*

EE S o - .

Esta ley s disciuda pury establecer lus bases de organizacion y funcionamiento ¢n las dependenetas de la
Administracion Piblica Federal Centrulizadi,, sin cabargo también las entrdades del seetor paracstatal podrin
estableser sus propios sistemus tomande como base los principios de o presente ey, Papinn Web:
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publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 10 de abril de 2003. Este sistema es un
conjunto de reglas juridicas e instrumentales, relativas al modo y condiciones en que el
Estado asegura la disponibilidad de personal con las aptitudes y actitudes requeridas para el
desempefio eficiente sus actividades, garantizando a la cludadania la profesionalidad y

objetividad de los funcionarios publicos.

En el caso del IMP establece su propio Reglarmmento de Servicio Profesional de
Carrera (SPC)™. En el que se clasifican los servidores publicos de carrera y los servidores
publicos de libre designacion,*! mismos que se rigan bajo los siguientes objetivos:

l. “Seleccionar al personal idéneo para cada puesto en igualdad de oportunidades;

1. Contar con un esquema de remuneraciones, prestaciones y estimulos que
favorezca el bienestar y la permanencia y que se fundamente en los principios
de equidad y competilividad;

Il.  Estructurar planes de carrera que estimulen la superacién permanente y
permitan elevar el nivel de desempeno;

IV. Establecer un mecanismo de capacitacion y desarrollo continuo que conlleve a
la espacializacion y profesionalizacion de los servidores publicos y a una mejora
constante del servicio que prestan al Instituto;

V. OQtorgar las promociones con base en conocimientos, habilidades y nivel de
desempeno, madiante la evaluacion de los aspirantes que garantice el asconso
del mas apto;

VL. Instrumentar mecanismos que permitan evaluar el potencial de desarrollo de los
servidores plblicos y contar con indicadores periodicos y sistémicos de la
eficicncia lograda;

VIl.  Promover los valores &ticos vy la excelencia en el servicio™®

www.s(p.gob.mx. “ley de Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal.” Sceretarfa de la
Funcion Pablica. '

T Aunque este roglumento fue validado y registrado en marzo del 2002 por la Unidad de Servicio Civil de T
SHOP. antes de ser publicada la “Ley de Servicio Profesional de Cacrera en Ta Adninistracion Pablica Federal "
retomna los preceptos de L miciativa de ley y sus lingamientos.

M Los servidores prblicos de carrera seran aquellos que ocupen un curgo de los grupos ocupacionales. T.os
servidores publicos de libre designacion serin aguellos nombrados y removidos Tibremente por ¢l titular del
Instivuto para ocupar puestos homologos (or nonna,

" Pagina Web: Ditp:/gopgpet, inpux/docunentos/ReglamentoS PC-13INov02 pdfs “Replamento para ¢l Servicio
PPrafesional de Carreril”
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Este reglamento cuenta con una serie de pasos dirigidos a buscar su adecuado

funcionamiento:

1.  Planeacién. El establecimiento de directrices, definlcion de estrategias, seleccién
de alternativas, planeacion del recurso humano, etc. obedeciendo a los cursos

de acclon de las competencias v a lo previsto por el Plan Estratégico; +

2. Empleo. Para Instituir politicas, lineamientos, criterios y mecanismos para regir
el reclutamiento, 1a seleccion, e induccion del personal. Asi como las plazas

vacantes y de nueva creacion del SPC;

3. Remuneraciones. Consta de disefiar y establecer el sistema de compensacion
que sirvan de base para determinar el pago de remuneraciones, prestaciones y

estimulos en favor del personal adscrito a este sistema;

4. Formacién. Para la induccion de los servidores publicos de nuevo ingreso vy el
desarrolio de servidores publicos de confianza gue permilan incrementar la

eficiencia, la productividad y la calidad en el trabajo;

5.  Desempefio. Establece los mecanismos de medicion y valoracion del
desempefio y productividad, lo que servira de base para la evaluacion individual
del desempsiio, promover la productividad, otorgar estimulos, detectar las

necesidades de capacitacion, etc.;

6. Relaciones laborales. Fija los derechos y obligaciones individuales de los

servidores publicos sujetos a este ordenamiento, y;
7. Rescision o retiro. Consiste en establecer formas y casos mediante los cuales

un servidor piblico de carrera deja de formar parte del sistema o suspende

temporalmente sus derechos.
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Fuante: Instituto Mexlcanc del Petréleo. "Competenclas 2003".

Para efectos de este sistema quadan incluidos en el SPC del Instituto los servidores

publicos de confianza que ocupan los puestos de:

v Mandos, excepto et Director General, y homologos por autorizacion especifica
v Investigadores

v Especialistas y
v

Asistentes técnicos y administrativos.

Los servidores publicos de base, podran participar en los procesos de reclutamiento y
seleccion previstos por este ordenamiento, aiendiendo a las disposiciones establecidas en el
Contrato Coiectivo de Trabajo, respecto del procedimiento de licencia para ocupar puestos de

confianza.
Cormo podemos observar este sistema destaca la importancia de la capagcitacién y la

formacion para ¢f desarrollo de un servicio profesional de carrera, que beneficie tanto al

individuo como al instituto.
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3.6.2 Desarrollo de Competencias

Para responden a los objetivos que se ha planteado para sug clientes y personal, asl
como para desarrollar infraestructura y las metodologfas de trabajo necesarias que permitan
garantizar la disponibilidad de las competencias necesarias para todas las actividades
institucionales, el IMP ha desarrollado el concepto de compsetenclas.

A fin de explicar el modelo de competencias que utiliza el IMP es necesario hacer una

diferenciacion de los conceptos que se manejan en este tema:

v Competencias organizaclonales: Conjunto de herramientas e infraestructura
que asociados al conocimiento y habilidad para su manejo, permiten la correcta

operacion y administracion de los sistemas y procesos de trabajo.

v Competenclas Individuales: Conjunto de capacidades que el personal posee y
aplica en el desarrollo de sus actividades. Estas pueden ser de dos tipos:
Competencias técnicas que estan representadas por los conocimientos y
habilidades cientlficas, de ingenieria y administrativas, adquirldas a través dae la
formacion académica y la experiencia y; Competencias basicas que agrupan las

habilidades y actiludes requeridas para el entorno de trabajo diario.*

La Competencia desde la visién del IMP, pueden ser enlendida como el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes que permiten desempenar con eficiencia y calidad una
posicion de trabajo, los cuales deben ser observables y medibles, para atender
adccuadamente a PEMEX en sus operaciones y satisfacer a su propio personal. La
compelencia esta basada en la suma de cuatro factores fundamentales: humano,

tecnologico, metodoldgico e infraestructura.

El modelo de competencias del instituto toma como base el Pian zstrateégico y la

nd7

definicion dae las “unidades de negocio™’ involucradas en la atencion a su cliente principal

* Cacsta del Tostituto Mexicano del Petroleo. “Las Competenciag sustentan la capacidad teenoldgiva de i
institneion,” Organo Informative Intemo, No. 138, México 1.1, 25 de T'ebrero de 2002, p. 7.

* Para el Instituto Mexicano Ge Petrdleo las unidades de negocios son las dreas que generan ingresos adicionales a
la institucion, estas son: Proceso y Medio Ambiente; Ingenieria; Vxploracion y Produccion y; Capacitacion.
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PEMEX, por lo que se considcra que las competencias son institucionales e individuales y la

integracion de ambas permite al personal desempefiar con éxito una posicion de trabajo.

De forma general las competencias son entendidas como “la casa” en donde conviven
especialistas de disciplinas comunes, quienas disponen de los elementos necesarios, como
conocimientos, equipos, experiencia e infraestructura de especlalidad, que les permiten
crecer profesionalmente mediante la ejecucion de un proyecto de investigacion o solucién, y

el reforzamiento de su capacitacion.

Asl, cada uno de los miembros del IMP -profesionales, especialistas, administrativos,
jefes de proyecto, gerentes, subdirectores y hasta el propio director general- se identifican
dentro de la competencia que mejor le caracteriza, la cual esta relacionada con su propia
especialidad y cuya participacion estd en funcién de dos puntos de vista: para crecer y para
hacerla crecer. Actualmente el instituto cuenta con 25 competencias (Administracion, Gestion,
Desarrollo Humanao, Calidad, Exploracion, Medio Ambiente, Admén. de Proyectos, Catalisis,

ingenieria de Yacimientos, Laboratorio, Tecnologias de la Informacion, otc.)

Para implantar y realizar el seguimiento del desarrollo de las competencias, se ha
establecido la figura organizacional de Ejecutivo de Competencia; es decir, un especialista
altamente reconocido dentro de la institucion por su capacidad de liderazgo técnico, y de
organizacion y administracion en el trabajo, cuyas funcionas principales son la planeacién
estratégica y operativa, asi como el desarrollo de la competencia, para ofrecer mayor valor al

cliente,

Como parte de las aclividades para el desarrollo dc las competencias, se han

establecido cuatro procesos fundamentales:

La capacidad y el desempefio de sus miembros.
La tecnologia disponible.

Las metodologias desarrolladas.

SN NN

La infraestructura existente.
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Fuente: Instituto Mexicano del Patréleo. "Competencias 2003".

Por lo tanto, el desarrollo del factor humano ha sido un elemento central en el
arranque de esta plataforma, tanto en sus vertientes de planeacion estratégica como de
implantacion. Asl han quedado definidos los procesos da desarrollo de competencias y se
han establecido modelos muy precisos para la "Caracterizacion del Personal”, con lo cual se
cstablecen las brechas entre las diversas capacidades actuales y las esperadas en el futurg,
y se tondran los elementos para planear el desarrollo profesional vy ia capacitacion de los

individuos, a través de Planes de Carrera Individuales.

Ei dcnominado Plan de Carrera Individual permite conciliar los intereses
institucionales y los de cada persona. pues aungue atiende las necesidades del instituto,
también considera las expectativas de los empleados, asi como sus inclinaciones naturales

hacia diversas areas del conocimiento que incidan en la institucion.

Desdo esta perspectiva el plan da carrera se concibe como un medio para fortalecer o
incrementar el capital intelectual, al asegurar que sc dispondra de la “tripulacion” (personal)
adccuada en cantidad y calidad, en el lugar y el ticmpo requerido por las necesidades de

negocio de cada Direccién Ejecutiva y de los Programas de Investigacion.
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Los objetivos principales del plan de carrera son entre otros:

v Fortalecer las 25 competencias institucionales mediante el desarrollo de las
capacidades individuales.

v Vincular las necesidades de negocio con las capacidades, expectativas e
intereses individuales.

«  Asegurar que se tendra la tripulacldn adecuada en cantidad y calidad, en el lugar
y tiempo adecuado.

v Asegurar que el personal se desarrolle para enfrentar adecuadamente las

actividades Institucionales en el mediano y largo plazos.

Dicho plan permitira al ejecutivo de competencia, junto con los jefes de proyecto y
gerentes, afinar e incluso modificar la asignacion y tripulacién del personal, $i $e considera
conveniente. Una accion para lograr 1o anterior es el entrenamlento en el trabajo, lo cual
permitira que los individuos que en ciertas capacidades son calificados con un nivel
denominado como avanzado, funjan de manera coordinada con los ejecutivos de
competencla, como entrenadores, orientadores y facilitadores, de tal manera que compartan
el conocimiento al interior del instituto y desarrollar sus capacidades. Otra accién es la parte
de capacitacion, la cual tiene que ver con la participacidén en cursos que estén bien definidos

y vinculados con el plan de carrera de cada quien.

PLAN DE CARRERA Y SU RELACION CON LAS
NECESIDADES INDIVIDUALES E INSTITUCIONALES

Necesldades

Desarrollo

Mea]ora de Resultados de Capacldades

en el Desempeno

Iuanla: Institulo Mexicano del Petréleo, “Planes de Carrera 2003,
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La aplicacion del Plan de Carrera cubre seis etapas, que son:

v

ldentificacion de Requerimientos. Se reflere a las necesidades del negocio las
cuales se encuentran expresas en ol Programa Operativo Anual (POA), en los

planes de negocios, en la prospectiva 2025, entre otros.

Caracterizacion. Tiene el prop6sito de determinar los atributos especificos dal
personal relacionados con sus capacidades profesionales: se evallan las

capacidades actuales y la curricula de cada individuo.

Diagnéstico. Se identifican las brechas, mediante la comparacion entre el nivel
de dominio de las capacidades actuales del personal y €l nivel de dominio
csperado. Estas acciones permitiran identificar en donde estan, en donde
quieren estar, cuales son las nocesidades del negocio, qua competenclas y que

capacidades lienen en el IMP.

Concertacion. La concerlacidn del plan de carrera inicia con la integracion de
comités de evaluacién encargados de conciliar 1os intereses y los requerimientos
del IMP tomando en cuenta los intereses individuales do las personas y
orientarlos a resolver las necesidades del negocio. Posteriormente, se definiran
las trayectorias (a afio y medio, tres ahos e incluso a cinco anos), en las que se
establecen los compromisos de desarrollo validados por el comité y que deberan
ser tomados en cuenla para la evaluacion en el plan de estimulos de

investigadores y especialistas.

Prograrmacion e implantacion. La quinta etapa consiste en traducir el plan de
carrera en acciones especificas como la asignacion de proyectos en los que se
participara y se establecan los compromisos de esos proyeclos. Se asignan
menlores o tutores que oricnten al personal y habra una programacion de

acciones de facilitacion por parte de las competencias.

Evaluacién y control. La Gltima etapa consiste en hacer una revision de los
compromisos establecidos en el plan de carrera los cuales deberan estar ligados
al plan de estimulos de Investigadores y Especialistas. Estos compromisos

eslan definidos en tres clementos: desarrollo de conocimientos y habilidades,



actitudes y desempefo en proyectos, para llevar a cabo los ajustes necesarios y

actualizar el plan de carrera.™

Existen varios elementos para facilitar el desarrollo del Plan de Carrera. Estos son: la
participacién en proyectos ad hoc para el desarrollo del plan; el entrenamiento en el trabajo;
la capacitacion orientada al desarrollo de las capacidades requeridas; el desarrollo
académico y profesional; la educaciébn continua (e-learning), y la asistencia a eventos
relevantes y comunicacion con colegas. Asi mismo, todos y cada uno de estos elementos van
acompahados de programas de formacién capacitacion y actualizacion.

ELEMENTOS FACILITADORES DEL
DESARROLLO DEL PLAN DE CARRERA

Partidpadén
en proyectos

ad hoc para el
desarrollo del pla

Aglgtenda a
avantog redavantos
y comunlaaclén
con colegas

Entrenamlqnto
en el trabajo

PLAN DE ¥
CARRERA }/

Educaclén orlentada al
continua desarrollo de las
(e - learning) capaddades

raqueridas
académico

Y
profesional

Fuents: Modificado de la presentacion. "Elemantos Facilitadores del Plan de Carrera”, IMP.

Estos elementos facilitadnres estaran ligados con los componentes del plan, como son
el establecimiento de metas especificas, las necesidades estratégicas de negocio a las que
se necesita apoyar, los conocimienlos vy habilidades a desarrollar, asi como las acciones

concretas con las que se cierran las brechas.

b .
Ihidem. pop. 12 13,
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3.6.3 Sistema Instituclonal de Calidad

En agosto de 1999 el IMP Instauré el programa denominado Sistema Institucional de
Calidad (SIC), un procedimlento establecido como medio para incrementar la efectividad de
los recursos y sistemas instituclonales, renovar la cuitura laboral y adoptar un compromiso de

mejora continua.

El SIC tiene como proposito fortalecer las relaciones comerciales, impulsar la
competitividad de los servicios, incrementar la efectividad de los recursogs y sisternas
instituclonales del instituto, promoviendo la consistencia y uniformidad en la generacion de
sus setvicios, a fin de asegurar la satisfaccion de sus clientes. Los principales objetivos de

esto programa son:

1. Lograr la efectividad an los procesos institucionales;

2.  Lograr la estandarizacion de métodos y procedimientos de trabajo;
3. Lograr la participacion creativa del factor humano;

4.  Mejorar la imagen ante sus clientes proporcionandoles confianza;
5. Contribuir a la satisfaccion de las expectativas del personal,

6.  Asegurar el cumplimiento de la normatividad interna y externa;

7.  Consolidar y ampliar el mercado y;

8. Cumptir con los mandatos y recomendaciones del organo de gobierno.*

La administracion de la calidad debe orientarse al cliente, al 6rgano de gobierno y al
personal; debe estar basada en una cadena dse liderazgo, buscando una mejora continua del

desempefio integral, con atencion al cumplimiento de las normas y leyes.

» Pagina Web: hup:/intanctimp.mx/apoyo/ealidad/Sic/psih/defuult htpyf, “Sistema Institucional de Calidad.”
Institulo Mexicano del Petrdleo,
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Fuente: Instituto Mexicano del Petroleo. “Sistema Instituclonal de Calidad"

El enfoque del ingtituto en calidad, estd basado en procesos como lo dicta la norma
Internacional 150-9001 versién 2000 como sistema de administracién de calidad, conceptos y
vocabulario; identificando la cadena de valor del instituto, los procesos de negocio,
comprenderlos para documentarios y finalmente obtener su certificacion. Pero ademas se

pretende astablecer un sisterna de calidad bajo otra norma la 1ISO 8004: 2000.

El Plan Estratégico 2002-2006 contempla como una de sus cstrategias y lineas de
accion la consolidacion de una cultura de calidad y mejora continua en todo el quehacer del
IMP para desarrollar productos y soluciones integrales que sallsfagan a niveles de

desemnpefio de Six Sigma™, y los requerimientos prioritarios de sus clientes '

L e . . - i N . ..
7 8ix Sigma cs [undamentalmente una metodologia enlocada al ¢licnte, que elimina ¢l desperdicio, aumenta os

niveles de ealidad y mejora el desempefio financiero y de oportunidad de tas orpanizaciones, a niveles sumamente
altos, Six Sigma s¢ erfocu on dos cosus: los requerimicntos del cliente y los procesos necesarios para satisfucerlos.
Lowenthal N Jelfrey. Administracion de Proyectos de Six_Sina. Ed. Panorama, México, 2003, p. 12,

"' El instituto ha certificado alpunos de sus procesos en la norma 1SO-9001 versidn 2000. Por ¢jemplo ¢l proceso
de capacitacion fue certificado en el 2001 con la certificacion de los 24 centros de capacitacion con que cucnta,
cuya funcion permiten o formacion de recursos humanos calificados que requicren las industrius petrolera,
quimica y petroquimica del pais. Tambien los procesos de soluciones en lngenieria y de Teenologion do
Inlormacion han sido certificados. De hecho en octubre del 2003 certificaron los procesos de: Bstudios
Eeonomicos, Pluncar, Administrar Recursos Humanos, Finaneicros y Materiales.
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El IMP ha certificado sus procesos eslratégicos de negocios en la norma [S0-9001
2000, tales como: el proceso de capacitacion a PEMEX otorgada en el 2001 a los 24 centros
de capacitacién con que cuenta el IMP para formar recursos humanos calificados que
requiere la industria petrolera, quimica y petroquimica del pals, también ha certificado los
procesos de Soluciones en Ingenierfa y de Tecnologlas de Informacion, por otro lado se han
certificado algunos laboratorios de pruebas y estédn en proceso de certificar las dreas
administrativas: Soluciones de Estudios Economicos, Planear, Recursos Humanos Recursos

Financieros y Recursos Materiales.

3.6.4 Programa de Desarrollo Humano.

El Programa de Desarrolio Humano tiene como finalidad contar con los mejnres
profesionales y, por ende, con majores individuos, mediante la formacion y promocién del
personal. Asi mismo busca lograr la reestructuracion de los mecanismos actuales de

permanencia, reclutamiento, rotacién y sucesion de profesionales calificados.

Para logrario, uno de sus ejes 8$ un programa de becas que permite reorientar el
perfil profesional y la especializacién del conjunto del personal profesional en el mediano
plazo. Es indispensable contar con mecanismos que aseguren la permanencia institucional
del personal mas calificado, para que no se vaya a otros centros de trabajo, ya que los

recursos humanos son lo mejor que tiene el Instituto.

En este aspecto la institucion otorga apoyos para realizar estudios de Primaria,
Secundaria, Preparatoria y de Licenciatura tanto a los trabajadores como a sus hijos, asl
mismo otorga becas a los trabajadores para realzar estudios de especializacion, maestrias y
doctorados nacionales y en extranjero a tiempo parcial o tiempo completo de acuerdo a los
Planes de Carrera Individuales y a las necesidades del negocio institucional, la cobertura del
desarrollo dol factor humano se extiende hacia la comunidad universitaria y politécnica a
través de programas y convenios para captar a los mejores estudiantes con potencial para
desarrollarse en la industria petrolera, a través de becas para el servicio social, practicas
estudiantiles v el desarrollo de tesis y un programa al que se denomind PROFE (Programa
para la Formacion de Especialistas) orientado exclusivamente a estudiantes recién egresados
de las universidades, finalmente incluye apoyos para estancias profesionales e intercamblos

con diversas institucioncs afines.
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3.6.5 Programa Institucional de Trabajo en Equipo.

El IMP se ha planteado el propdsito desarrollar, poner en marcha y mantener un
modelo propio de Trabajo en Equipo que genere resultados con alto valor para todo el
Instituto. Hablar de trabajo en equipo es pensar en metas conjuntas, coordinadas en trabajo
multidisciplinarioc y comunicado, que genere mayor valor con la suma de esfuerzos
individuales. De lo que se trata es de complementar habilidades y conoclmientos en
congruencia con ias necesidades de sus clientes, asi como en el aprovachamiento de las
capacidades de nuestros proveedores. Para lograr este objetivo, se requiere de un camblo en

el comportamiento y pensamiento del personal respecto a la forma de trabajar.

El Programa Institucional de Trabajo en Equipo tiene el objetivo de Implantar el
desarrollo de una nueva forma de trabajo, concentrando sus esfuerzos en el entrenamiento
de individuos y equipos, asi como implantar procesos de medicion, administracion del
conocimiento y crear una estructura que apoye esta nueva cultura. En sintesis este programa
pretende desarrollar los comportamientos y los procesos de respaldo necesarios para lograr
equipos de alto desempefio enfocados en resultados, los cuales aportaran grandes beneficios
al personal y al IMP tales como: lograr una organizacion con estructuras, procesos, roles y
politicas alineados en objetivos comunas; una comunicacion mas abierta entre individuos y

equipos de¢ proyectos y una retroalimentacidn parmanente con el cliente.

Para lograr lo anterior se partio con la integracion de las personas en toda la
estructura organizacional gerencial, mediante ejercicios altamente creativos que les permita
visualizar su entorno actual y planear los cambios futuros, identificando las brechas que se
deben cubrir para cambiar paulatinamente las formas de trabajo, identificando los resultados
que se desean, las responsabilidades individuales y grupales, logrando de esta manera la
visién compartida del equipo para lograr el desarrollo organizacional; con objetivos claros y
con actividades de alto apalancamiento orientados al cambio planeado; en donde se da valor
agregado a los productos; mediante la aplicacién de herramientas que optimicen los procesos
de comunicacion; orienlar los roles, actividades y objetivos hacia logros institucionales;
aplicar herramicntas bésicas para medir el desempefio de los equipos de trabajo y, por

ultimo, la aplicacion de los fundamentos basicos dc la administracion del conocimiento.
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3.6.6 Programa Admlnistracion del Conocimiento e

Inteligencia Tecnolbgica (ACeITE)

El programa de Administracién del Conocimiento e Inteligencla Tecnoldgica tiene
como propoésito central desarrollar, implantar y mantcner los procesos y la cultura para
capitalizar el conocimiento interno y externo orientado a lograr mayor innovacién y
competitividad del IMP.

Este programa ACelTe busca que el conocimiento y la Inteligencia tecnologica en el
IMP se puedan manejar de diferentes manerag, dependiendo de su valor estratégico y su
funcion; para lo cual, es prioritario crear la cultura necesaria que permita manejarlos y obtener
mayores beneficios de ellos. El conocimiento generado a través de los proyectos
desarroliados para Petroleos Mexicanos, asl como el conocimiento tacito de los trabajadores,
seran puestos en repositorios (bancos de conocimiento), para que el personal del instituto los
pueda reutilizar y obtener el mayor provecho y, en consecuencia, fortalaecer la capacidad para

generar valor a los clientes y al IMP.

Es importante destacar que este programa pondra en operacion un laboratorio de
analisis y aprendizaje (War Room), en el cual se pretende crear un ambiente adecuado para
utilizar insumos de “innovacién del conocimiento” en toma de decisiones, revisiones de

aprendizaje y analisis de inteligencia.
3.6.7 Sistema Institucional de Capacitacion Interna
lL.a capacitacibn, como un proceso secuencial y clclico, esta compuesto por un

conjunto de etapas intimamente relacionados entre sl gue implica multiples aspectos

directamente relacionados con el proceso administrativo,” e incluye aspectos tales como;

" El proceso administrativo es el conjunlo de fuses o etapas sucesivas @ través de lus cuales se efecton la
administracién, mismas que sc interrelacionan y forman un proceso integral. Estas {ases o etapas pucden variar de
acuerdo al awtor o doctring que se adapte y csta cambia de acuerdo a las necesidades, pero en csencia son
basicamente 1os mismo pasos: planeacion trata mis o menos de que cosas se van a realizar en la organizacion, se
realicun planes, programas, presupucstos, cle.; la organlzacién, reficre a como se va u realizar y se cuenta con los
organigramas, recursos, funciones, cle.; la direcelén se encarga de ver que se realicen lis tareas y para ello cuenta
con la supervision, liderazgo, comunicacion, y motivacién y; por dltimo, cncontramos al comtrol encurgado de
deeir eémo se ha realizado, que se hizo, como s hizo, establece estiandares, mediciones y correceiones.
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recursos cconomicos, financieros, tecnoldgicos, recursos materiales, apoyo logistico,

psicoldgico y académico, entre otros.

Con la finalidad de homogeneizar este proceso en el sector gobierno, se implementd
la Norma gue Establece el Esquema General de Capacitacion para la Administracion Publica
Federal™, con la intencién de establecer los lineamientos que permitan de manera Integral, a
las dependenclas, entidades y unidades administrativas que las integran planear, operar,
evaluar y dar seguimiento al proceso de capacitacion institucional; establece que cada
dependencia debe elaborar un Plan Institucional de Capacitacion (PIC), y un Programa de
Capacitacidon (PC). De acuerdo a ésta norma, las unidades administrativas de las
dependencias y entidades deberan llcvar a cabo su proceso de capacitacion institucional a
través de la realizacion de las siguientes etapas: Diagnéstico de Necesidades de

Capacitacion; Desarrollo de la Capacitacion; Evaluacion y Seguimiento de ta Capacltacion.

Es conveniente aclarar que estos pasos no necesariamanta tienen que ser utilizados
al pie de la letra, ya que serfa un grave crror pretender emplear este modelo en todas las
circunstancias y en todas las organizaciones. En todo caso nos es atil como una gula, que de
forma general establoco los puntos a seguir (como sucede con el proceso administrativo),
para poder implementar un proceso de capacitacion conveniente a los rnuevos tiempos y con
la finalidad de fomentar con mayor fuerza dantro del sactor pablico la eficacia y eficiencia de

los servidores publicos.

El Instituto Mexicano del Pcotrolco cucnta con un esquema de capacitacion
aproximado al modselo implantado al nivel de gobierno federal, compuesto basicamente por
cinco subprocesos que a su vez sc integran por un conjunto de fases y actividades
especlficas, dicho esquema esta basado en la teoria de sistemas, el proccso administrativo y
la filosofia de la calidad, los cuales se traducen en soporte del proceso de capacitaclon al
integrar un conjunto de elementos dinamicos debidamente estruciurados que se relacionan
permanentemente y se adaptan de acucrdo a los camblos del entorno.® Los elementos que
conforman el proceso de capacitacion en el IMP son las que se encuentran representadas en

el siguiente esquema:

I - “ . . . ;
Pigina Web: hup/www. normitgszobmx. “Normi que establece el Esquema General de Capacitacion para
la Administraciom pablica Federal.” Secretaria de Hacienda v Crédito 1Mablico.
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MODELO DEL PROCESO DE CAPACITACION DEL IMP

ANALISIS DEL' Y
ENTORNO
DEL IMP

DIAGNGOSTICO DE
NECESIDADES DE

CAPACITACION,
FORMACION Y
ACTUALIZACION

ELABORACION
DL PLANESY
PROGRANMAS

EJECUCION DE
FLANES Y
PROGRAMAS

Fuente: Modificado de la Prosentacion; “Proceso de Capacilacion”.  Coordinacion de Desarrollo de
Parsonal, IMP.

Todas y cada uno de las estrategius expuestas anteriormente y que el IMP asta
implementando, se orientan a la busqueda del perfeccionamiento y desarrollo de las
capacidades individuales, incorporar valor a sus productos, dar un mejor servicio a sus

cliontes y buscar su permanencia competitiva como una empresa de reconocido prestigio

nacional e internacional.

En el sigulente capltulo se abordara detalladaments todos y cada uno de los
clementos que conforman el proceso de capacitacion, asi como las técnicas y metodologlas
que el IMP utiliza para la formacion, capacitacion, actualizacion y profesionalizacién de su

personal.

* Instituto Mexicano del Petroleo. = TFS Desurrotlar el Factor Humano: Proceso de Capacitacion.” Coordinacion
de Desarrollo de Personal, encro del 2000,
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CAPITULO 4

PROCESO DE CAPACITACION EN EL IMP
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4.1 Andlisis Situacional del Entorno del IMP

Debido a la naturaleza de las entidades piblicas, de ser organismos destinados a ofrecer
al piblico usuario productos y servicios y a obtcner c¢n algunos casos beneficio de cllo,
requiere para su adecuado funcionamiento, contar con una capacidad cfectiva que les permita

aprovechar los recursos disponibles.

Los recursos: humanos, materiales, financicros y tecnoldgicos, desempefian una funcion
especifica, pero a la vez contribuyen a las funcioncs gencrales de la unidad atendiendo a un
objeto comin; hacia fuera existen factores quc afectan su quehaccr, éstos se reficren a las

condiciones sociales, politicas econémicas, culturales, educativas y fisicas del contexto.

Por ello es necesario que antes de tomar alguna decision sobre ¢l aprovechamicnto de
estos recursos se lleve a cabo un estudio que permita identificar la situacion real que en
términos generales prevalece en el centro de trabajo. En tales circunstancias cl andlisis
situacional, es un estudio en el que se analizan e interpretan los problemas, ricsgos, fuerzas,
debilidades y arcas de oportunidad existentes, asf como las cstrategias que se consideran

apropiadas para su resolucidn y éptimo aprovechamiento.

Para rcalizar tal diagnéstico deben ser considerados algunos de los siguientes aspectos:
mision, filosofia y politicas que orientan su quehacer; objetivos y metas laborales; estructura
organizacional, drcas, departamentos y puestos de trabajo que la integran; recursos humanos,
materiales, financieros y técnicos de que disponc; ubicacion del producto o servicio que se

: . Iy ) Tt g 4 55
oftece en ¢l mereado local y regional; estados contables ¢; indicadores de productividad.

En ¢l caso concreto del IMP, se analiza no sélo su contexto intermo, sino también cl
escenario nacional ¢ inclusive ¢l panorama internacional. La parte encargada de realizar este

dingnostice dirigido al proceso de capacitacion, es la Coordinacion de Desarrollo de Personal

* Seeretarfa del Trabajo y Prevision Social. Modelo de Orgapizacion. y Operacion del Proeeso Capacitador.

STyPS, Dircecion General de Capacitacion y Productividad, México, 1996, p.p. 11-12.
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(CDP), que analiza en primer lugar las estrategias establecidas en ¢l Plan Estratégico
Institucional vigente en ¢l periodo. El plan utilizd diversas téenicas para conscguir una vision

del panorama actual y entre cllos podemos encontrar los siguicntes aspectos:

El Andlisis de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA) es una
técnica que se emplea para el analisis de la situacion competitiva actual de la organizacién con

respecto a su entorno y a sus competidores. En donde ¢l IMP localizd los siguicntes puntos;

Fortalezas: Oportunidades:
* Acceso a personal directivo y operalivo del sector | + Mayor apoyo gubernamental y d¢ PEMEX a [a IDT.
petrolero nacional. « Mayor demanda dc persomal especializado con
= Personal con experiencia en el ambito petrolero. posgrado.
+ Infruestructura de punta cn dreas teenolgicas * Mayorcs inversiones cn infracstructura por PEMEX.
particulares, » Creciente demanda de soluciones tecnoldpicas
+ Ser Centro Pablico de Investigacion, estratépicas.
« Sistemas de administracion en linea. * Penetracion en mercados de terceros y de PEMEX.
Debilidades: Amenazas:
» Fulta de inventario real de competencias. * Creciente penetracion de competidores.
* Financiamiento de 1a IDT por el IMP. = Répida asimilacion de tecnologia por competidores.
» Insuficiente orientacion de IDT hacia productos y | « Insuficiente satisfaccion por parte de los clientes.
seIvicios. + Ventaju competitiva por apoyos gubernamentales a
» Dependencia comercial de un solo clicnte. Instituciones de Educacidén Supcerior.
* Necesidad de incrementar productividad y dismiouir | = Preferencia del cliente por realizar inversioncs en
coslos, tecnologfas maduras,

Ademis el plan estratégico contempla un Andlisis Estraiégico en donde se evalta la
posicion estratépjca del IMP, para fortalecer las capacidades que constituyen la base de su
oferta para desarrollar las actividades en que se ha basado su modclo de negocio. Al respecto el
IMP en los ultimos afios ha fortalecido dichas capacidades cn dos ejes: capacidades dirigidas
hacia el cliente, que sc enfocan en la Investigacion y Desarrollo Tecnologico (IDT) y la
comercializacion de productos y servicios y; capacidades inlernas que se enfocan al desarrollo

institucional y a la consolidacion de la administracion por procesos.

En lo que respecta al primer punto, ¢l IMP reconoce que atin no ha logrado a cabalidad
su principal aspiracion para la 1D que es la generacién y transformacion del conocimicnto en
productos y servicios competilivos que peneren alto valor para la industria petrolera y que se

traduzean en soluciones teenologicas.
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Al comparar ¢l cstado de los rccursos humanos enfocados a las tarcas de ciencia y
tecnologia disponibles en México con los de otros paises, ¢l instituto obscrvé la dimension del
reto, en donde es nccesario enfrentar para alcanzar una posicién competitiva frente a sus
principales socios comerciales. La posibilidad de responder a cste desatlo reside ¢n la
capacidad para formar aceleradamente nuevos especialistas, maestros y doctores, tal como lo
expresa cl diagnéstico que reaiizé el Consejo Nacional de Cicncia y Tecnologia, en su Plan
Nacional (2001-2006). Con las capacidades en IDT que ha desarrollado el IMP, éste se
encucntra en una posicién que le permite ofrecer prados académicos a través de postgrados™® al

desarrollar talento en una comunidad de aprendizaje y ensefianza.

En lo que respecta al sepundo punto, se determiné quc en lo referente a la
comercializacidn y oferta de productos y servicios, se han desarrollado acciones con el fin de
alincarlos con las necesidades de PEMEX, buscando lograr la satisfacciéon dcl cliente Sin
cmbargo, pese a los esfuerzos de alincacion con PEMEX Ja relacién estd orientada,
principalmente, a atender sus necesidades cotidianas, pero no las estratégicas. Ademis, los
clientes no se encuentran totalmente satisfechos cn la identificacién de sus necesidades, la
oportunidad cn la prescntacion de propuestas y entrega de resultados, asi como la calidad de
los scrvicios. Por ello es necesario promover, entre otras cosas: la identificacién de nichos de
mercado de alto valor para PEMEX de manera que oricnten la oferta y desarrollo de productos;
participar ¢n la planeacion estratégica y operativa de PEMEX; adoptar como propios los retos
de PEMEX en materia de administracion de la tecnologla, la certificacién de los procesos para

proporcionar solucioncs de ingenicria, tecnologias de informacién y capacitacion,

Para lograr ¢l Desarrollo Institucional, se han llcvado a cabo acciones para incrementar
la autonomia de gestion del IMP ¢ implantar una cultura de trabajo en cquipo sustentados cn el
desarrollo y crecimiento de las competencias, que son ¢l pilar con que cucnta cl IMP para
desarrollar y comercializar productos nuevos y mejorados de alto contenido tecnoldgico. En
consecuencia, su plancacion a través de la evaluacion de las competencias fundamentales del

personal del instituto, es una actividad necesaria para proveer productos y servicios.

* Debido u que ¢l IMP ticne la capucidad para otorgar grados académicos al nivel de posigrado, ¢l instituto ha
diseiado, atendiendo Ius necesidades de la industria petrelern y quimicy, una Especialidad, una Macstrin y un
Doctorado en los campos de Ingenieria y Ciencias, con la mision de desarrollar talento y formar investigadores y
especialistas, lideres en la innovacidn, participantes activos dentro del instituto,
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Otra parte de] analisis del entorno gira alrededor de las Nuevas Oportunidades en el
Mercado, debido a que ¢l cntorno en el que opera el IMP también ha sufrido importantes
cambios que hay que considerar. Por ejemplo el hecho de que PEMEX es priicticamente el
unico cliente del IMP ya que el 97% de sus ventas provienen de esta institucién. Por lo que se
debe considerar la factibilidad de incrementar, de manera sostenida, sus ventas a clientes
diferentes de PEMEX; la venta de productos de medio ambiente a diversos Gobiernos Estatales
y entidades del Gobierno Federal; venta de catalizadores, productos quimicos, productos de
desarrollo tecnolépico en exploracion y produccion y servicios de capacitacién a pafses de

América Latina y el Caribe.

En sintesis, el IMP ticne la necesidad de evolucionar hacia un modelo de negocio con
visién de mercado que redunde en una asociacién estratégica con PEMEX y que le permita
formar investigadores y cspecialistas cn cl ambito de la industria petrolera. Que permitan
operar proyectos ligados a productos nuevos o mejorados, caracterizados a partir dc la
planeacién de sus negocios cn los que se identifiquen e incrementen Ja participacién del IMP
en los nichos de mercado y de atencion al cliente de alto valor tanto para este tiltimo como para
la Institucién. Todo ello, consolidando la transformacién cultural y la de su estructura
opcrativa, de administracion de conocimiento y de toma de decisiones, procurando al mismo
tiempo reducir sus pastos. Por lo que el desarrollo de recursos humanos competente y

cspeclalizado es indispensable.

Una vez analizados los aspectos contenidos en Plan Estratégico la CDP, investipa las
nuevas tendencias que cn materia de administracion de capacitacidén sc¢ presentan en ¢l
panorama intemacional; capacitacion por competencias, administracion de la tecnologia,
culidad total, reeingenicria dc procesos, elc. Pero ademas se debe atender las lincas de accion
quc cl gobierno recomicnda cn materia de capacitacion. Estos datos ayudsn a determinar la
situacion en la que se encuentra ¢l IMP, cn relacidn con las ventajas y oportunidades con las
que cuenta ¢n matcria de nuevas técnicas y métodos de capacitacién y desarrollo individual.

Todo cllo permite una mejor toma de decisiones cn cl desarrollo del proceso de capacitacion.
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ANALISIS DEL ENTORNO DEL IMP
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Fuente: Madificado de la presentacion “Andlisis del Entorne”, Coordinacién de Desarrollo de Personal, IMP

El objetivo de esta etapa de analisis radica en que se establecen las bases a partir de
las cuales se habra de desarrollar el proceso de capacitacion y responder algunas de las
siguientes Interrogantes; ;se tienen claramente planteados los objetivos estratégicos de la
institucion?, ¢ cuales son las fuerzas y debilidades que pueden aprovecharse y atenderse
respectivamente? y ¢cudl es el papel que debe asumir el recurso humano respecto al
cumplimiento de los objetivos?.¥” La CDP se encarga de retomar los resultados de este

analisis y los aprovecha en beneficid del proceso de capacitacion.

Cuando cl analisis de la organizacion refleja problemas especificos en cuanto al
desempeno laboral de los trabajadores referidos a la induccidn, formacion, actualizacion y
desarrollo de sus funciones, 6stos representan indicadores que guiaran el curso de las

acciones de capacitacion: por o que representa el material de la siguiente fase del proceso.

T bidem. p, 12,



4.2 Diagnostico de Necesldades de Capacitacion

Una vez realizado el anélisis organizacional y con la finalidad de dirigir el proceso de
capacitacién con efectividad, oportunidad y calldad, es Imprescindible la satisfaccléon de las
necesidades de capacitacion identificadas en la organizacion y asl poder contribuir al logro de
los objetivos establecidos. Por tal motivo el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién
(DNC) se considera como la parte medular del proceso.

Dicho proceso se puede definir como "un estudio especifico que se realiza en cada
puesto de trabajo para establecer la diferencia entre los niveles preestablecidos de ejecucion
y el desempefio real del trabajador, siempre y cuando tal discrepancia sea de conocimientos,

habilidades, destrezas y actitudes.”™®

El DNC es una investigacion sistematica, dinamica y flexible, orientada a conocer las
carencias que manlifiesta un trabajador y que le Impiden desempenar satisfactoriamente las
funciones propias de su puesto. Por tanto, tal dlagndstico determina el estado real de la
organizacion, es decir permite la identificacién de problematicas y la propuesta de posibles
soluciones, que en muchos casos, es posible solucionar con acciones de capacitacién,
ademas de que permite la toma de decisiones con relacién a quién, cuando y en qué

debemos capacitar.

El punto de partida para el DNC es la existencia de problemas presentes y futuros en
la organizacion, que se suscitan ya sea por la modificacion de ostrategias, procedimientos y
tecnologlas, inadecuada administracion, politicas inoperantes, o cuando los problemas se
deben a deficiencias en los conocimientos, en las destrezas manuales o actitudes
inadecuadas del personal. Se detectan las desviaciones o diferencias entre "el deber ser" o
situacion esperada y "el ser" o situacién real y esto nos permite identificar: ja quién
capacitar?, /numero exacto de trabajadores que necesitan capacitaclon?, ;caracteristicas de
los trabajadores que necesitan ser capacitados?, ;en qué capacitar?, o cuando capacitar?,
con qué profundidad capacitar?, ;descripcion precisa y completa de las actividades en que

necesitan ser capacitados?.
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El DNC también permite obtener informacion sobre ofros hechos y situaciones
importantes que no se encuentran directamente relacionadas con la capacitacion del
personal, pero que afectan directamente los resultados de la organizacién como: limitaciones
en los canales de comunicacion, condiciones de trabajo, duplicidad de funciones, contenido
de los puestos, entre otros, cuya atencion seguramente requerird la participacion de los

directivos y no solo de las dreas involucradas en el proceso de capacitacion.

Para comprender adecuadamente los procedimientos que el IMP utiliza para realizar
su diagnostico de necesidades de capacltacion s necesario describir los metodos y tecnicas
existentes tanto en la literatura, como en el mercado y que slrven como antecedente y

fundamento para la estructuracion de su sistema de DNC.

Para realizar el DNC es necesario auxiliarse de métodos que permitan recopilar

informacién, algunos ejermnplos de esos métodos son:

v'  Analisis del comportamiento. Consiste en analizar conductas no tipicas del
individuo o del grupo tales como: baja eficiencia y produccion, un elevado

numero de ausentismo o desperdicio de matenial.

v Andlisis de la organizacién. Consiste en estudiar los defectos de |a organizacion
que afectan la adecuacidon del individuo y de los grupos, como son: la falta de
una planeacion adecuada, la delegacién de autoridad confusa o la vaguedad de

objetivos.

v Analisis y descripcion de puestos. La descripcion de puestos es una exposicion
detallada que describe el {rabajo desarrollado, las responsabilidades
involucradas, la habilidad y capacitacion requerida, para elaborarlo se necesita
entre otras cosas: la identificacidon del pussto, descripclon genérica de las

actividades y la descripcion especifica de las actividades del puesto.

v Gestion de Competencias. El modelo se basa en identificar las competencias
laborales asociadas al desempeho de las funciones técnicas, sociales y
directivas de los cargos analizados, estructurando una matriz de competencias
vs. cursos de capacitacion. Se aplican estratcgias de estandarizacion de

competencias a modo de hacer posible su certificaciorn.

* Seerctariu del Trabajo y Prevision Social. Dingnostico de Necosidades de Capacitacion, STyPS, Ditcccién
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Andlisis de problemas. Es un método basado en el analisis de una problematica
dentro de la organizacion que impiden cumplir con las tareas y con los objetivos
institucionales. En este sentido es necesario preguntarse: 4 cudl es exactamente
ol problema?, gquiénes estan implicados?, ¢se puede resolver con
capacitacion?, ,qué otras acciones diferentes a la capacitacion se necesitan
implementar?.

Evaluacion del desemperio. Es el método que se sigue en el desarrollo de la
organizacion. Una vez que las personas estan preparadas en un puesto, se
debe vigilar no sdélo que cumplan con sus actividades principales, sino que

alcancen los objetivos establaecidos.

Andlisis de la persona con relacion al puesto. Es un método que se sigus para
obtener los requerimientos de capacitacién actualizacion y desarrollo mediante

la correlacion entre el perfil del ocupante y los requisitos del puesio.

La seleccion de algin método depende de los siguientes factores: tiempo, recursos

disponibles, requerimientos de exactitud y veracidad de la informacion, naturaleza del

problema a resolver y caracterfsticas de los puestos.

Ya que existe una notable cantidad de fuentes de informacién para obtener

necesidades de capacitacion (documentos, diagramas de proceso, datos estadisticos,

reportes, estandares y normas de desempenio), conviene también diferenciar las técnicas,

que se suelen utilizar para lograr un buen diagnostico. De entre las técnicas mas comunes,

se pueden mencionar las siguientes:

v

Entrevista. Es una conversacién cara a cara con un propdsito definido que
involucra un continuo intercambio de informacién. Sus objetivos son obtener

informacion, investigar y diagnosticar; abordar un problema, motivas y conciliar.

Cuestionarios. Esta técnica es la mas utilizada para determinar necesidades, su
disefo y aplicacion requiere experiencia. Las preguntas deben formularse de tal

manera que puedan dirigirse a los puntos que se desean conocer; se requicre

Gieneral de Capacitacion y Productividad, México, 1996, p. 21,
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de claridad y precision en los conceptos. Se debe contar con criterios de

medicion que le den validez.

v Tormenta de Ideas. Esta técnica permite la expresion libre de ideas posibilitando
que un tema y/o problema se analicen desde diferentes puntos de vista. Las
ideas mas sobresalientes se anotan a fin de rescatar los aspectos mas

importantes del problema en cuastion.

v Observacion y Andlisis de Tareas. Esta técnica tiene como objeto estudiar y
prestar atencidon a la forma como se realiza un trabajo, para ello se utiliza una

gula de observacion o lista de verificacion.

v Principio de Pareto. Es una herramienta estadistica que detecta la variabllidad
de un proceso; es decir; permite analizar los rangos y los promedios en que se

mueve un proceso, una operacion o una actividad.

v Diagrama de Ishikawa. Es una tocnica de analisis de causa y efecto para la
solucion de problemas, de esta forma se facilita la comprensién de la

complejidad de factores que obstaculizan el adecuado proceso productivo.

Es importante precisar que las técnicas elegidas deberan responder al método o al
modelo de diagnéslico de necesidades dc capacitacion seleccionados, conforme a las
condiciones cspecificas de cada organizacion: tamafio, tipos de puestos, recursos

disponibles, infraestructura para la capacitacidn y personal dedicado a esta funcion,

Con base en lo anterior el Institulto Moexicano del Petroleo ha venido aplicando
diferenles metodologias y técnicas para el DNC, sin embargo la dinamica organizacional y el
cambio permanente de su entorno, tanto intorno como externo, han llevado a simplificar el
proceso del DNC y a adaptar dichos sisterna a las necesidades que se presentan en el
transcurso del procedimicnto. Son tras los modelos adoptados para el DNC en la
capacitacion interna del instituto que permiten conocer las carencias en conocimientos,

habilidades y aptitudes que el personal requicre para desempefarse en su puesto:

1. Persona vs Puesto.
Evaluacion del Dascmpeino.

2
3. Problematicas en el Trabajo.
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4.2.1 Personal vs Puesto

El método denominado Perfil Persona vs Perfil Puesto, se refiere a la comparacién
entre lo que se debe saber Idealmente y lo que en realidad sabe y conoce una persona. Para
ello se consideran los conocimientos, habllidades, actitudes, formacion, experiencia,

comportamiento, vocacién y objetivos.

El objetivo de esta metodologia es determinar el nivel adecuado de la persona al
puesto para conocer lag carencias en cuanto a conocimientos, aptitudes, actitudes y habitos
que el personal requiere satisfacer para desempenarse efectivamente en su puesto, para
lograr el desarrollo del personal. Es declr, se pretende detectar diferencias para identificar
necesidades de capacltacion y poder poner en marcha la elaboracion del programa

respectivo.

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION MEDIANTE
LAMETODOLOGIA

“PERSONA VS. PUESTO”

CONOCIMIENTOS
HABILIDADLS
FORMACION
RXPRRIGNCIA
-“W_

Pk .

;. CORRELACION o
’% Y COMPORTAMIENTO
" ANALISIS

OUETIVOS Y

MISION Y
OBIETIVOS
INSTITUCIONALTS

METAS
PERSONALES
! PROGRAMA

DE
CAPACITACION

Fuente: Modlificado de la prosentacion “Diagnostico de Necesidades de Capacitacion: Método
Persona vs. puasto”, Coordinacion de Desarrollo da Personal, IMP,



Para aplicar esta metodologia se siguen los siguienles pasos:

1. Se entrevista con el responsable del drea solicitante para determinar los
requerimlentos necesarlos.
Durante la entrevista se determina el lugar, fecha, horario y se define las personas

que integraran el taller.

2. Establecimiento del calendario de aplicacién de la evaluacién.

Se determina junto con el responsable del &rea solicitante el calendario de aplicacion,
para poder llevar a cabo un orden correcto y preciso de la evaluacion.

3. “Aplicacion de “Plan de vida y Carrera.”™®

Se determina que caracteristicas posee la persona y cual es su visién en cuanto a la
organizacion y como individuo: objetivos y metas personales y mislén y objetivos

institucionales (Anexo 1).

4. Aplicacién de los Instrumentos perfil persona-perfil puesto.

A.  Descripcion del Perfll del Puesto. Es una exposlclon detallada que describe el
trabajo desarrollado, las responsabilidades involucradas, la habilidad y
capacitacion requerida, las condiciones bajo las cuales se lleva a cabo el
trabajo, las relaciones con otros puestos y los requisitos personales del mismo
{Anexo 2).

B.  Definir requerimientos de aprendizaje. Es necesario tomar en cuenta tanto las
opiniones e ideas de los ocupantes mas reconocidos del puesto en cuestion,
como la de los jefes inmediatos para obtener el primer producto del taller: la
descripcidn de todo lo que debe poseer el trabajador que ocupa un determinado

puesto en cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes (Anexo 3).

C.  Aplicacion de formato DNC Puesto — Persona. A partir de los requerimientos de
aprendizaje, se realiza una evaluacién por parte de los jefes del area, dirigida
hacia el real desempeno de los trabajadores. Para ello se escriben los nombres

de todas las personas que ocupan un mismo puesto y el nivel de conocimientos

I . . . . P . L. - Ly .
s una discipling que se utiliza para conocer al individuo, detectar (uerzas y debilidades, y proyectar mediante
la autodireecion de su destino hacia el funcionamiento pleno de capacidades, motivacion y objetivos que animen



que actualmente posoen, determinando la prioridad y profundidad o grado de
dominio (Anexo 4).

5. Correlacién Puesto-Persona,
Se compara la informacion vertida por el trabajador con la del jefe para dar mayor
confiabilidad a los datos. Una vez hecho lo anterior se correlacionan los
conocimientos, la vocacion y los objetivos individuales contra los requerimientos

institucionales respectivos y realizar el vaciado de resultados individuales en un
formato tnico.%

6. Productos Obtenidos.

A.  Requerimientos de capacitacién, actualizacion y desarrollo.

B.  Inventario de personal con alto potencial para: Planes de Carrera y Cartas de
Reemplazo.

Con este modelo se pretende desarrollar y perfaccionar al personal a largo plazo y no
se limita a los requisitos exigidos por el cargo actual. Procura el crecimiento profesional y

personal del trabajador, ya sea para permitirle desarrollar una carrera en la institucién o para

estimular su eficiencia y productividad.

4.2,2 Evaluacion del Desempefio

“El objetivo de este mélodo os identificar las necesidades de capacitacion con base en
la evaluacion del desempefio, que permita elaborar programas de capacitacion, actualizacién
y desarrollo. Al utilizar la metodologla Evaluacion del Desempefio (ED), lo que se hace es
una comparacion de estandares de desempefio contra el que tiene la persona en su pussto Y,
al igual qua en el modelo anterior, las diferencias que se detecten permitiran delinear el plan

de capacitacion quo llsve a la persona a un desempefio optimo."! (Anexo 5y 6
p y

su vida persomal, familiar, de abajo y social. La planeacion de vida y carrera es en realidad una toma de
congieneta ante la vida personal y de trabajo.

* Instituto Mexicano del Petrleo. “Modelos y Téenicas de la Deteccion de Necesidades de Capacitucion:
Método Personal vs Puesto.” Coordinacion de Desarrollo de Personal. encro del 2000.

' Tnstitute Mexicano del Petrdleo. “Modelos y Téenicas de T Diagnostico de Necesidades de Capacitacion:
Método Evaluacion del Desempeiin,” Coordinacion de Desarrollo de Personal. encro del 2000.
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Para que este modelo pueda funcionar se necesita contar o implantar un método

confiable de ED. Para efectos de capacitacion se necesitan analizar y evaluar los siguientes

factores:
v' Cumplimiento de objetivos
v Creatividad e innovacion
¥"  Trabajo en equipo
v

Una ED bien aplicada nos lleva al establecimiento de objetivos de mejora. Podemos

definir

Liderazgo (cuando se tienen colaboradores)

un objetivo dentro de un margen determinado de desempefo y proponerse su

mejoramiento. Ejemplos:

v Incrementar el rendirmiento de la maquina X
v Gastar menos a través de la seleccion de proveedores
v Incrementar el volumen de produccién
v Aumentar la pariicipacion en el mercado
DETECGION DE NECESIDADES DE CAPACITACION MEDIANTE LA
METODOLOGIA
“EVALUACION DEL DESEMPPENQ”
ESTABLLCIMIENTO DI
DESCRIPCION DEL SELECCION DIE LSTANDARIS DR
PULSTO ACIIVIDADLS O . DESEMPENO FN:
FUNCIONLS MAS CANTIDAD,
IMPORTANTES CALIDAY,
TIEMIX),
DETERMINAR
PROGRAMAS DE Necesldades
CAPACITACION r’ organizaclonales, donde %
I In capacitaclén no es [ i
‘ I solucién )
- R AR,
NECLSIDADLS DE I ) .
CAPACTIACION ¢ ()R?)}}:‘[‘.%/l:(]‘;d.lls)llqﬁll(—;m‘ REGISTRO D1,
Conocnentos Cl (“(:)T\‘.ITR/\‘ - DESEMPENO
llulu.hdudL.‘s 108 TS ANDARES DL OCUPANTE
Actindes
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Fuentc: Modificado de la presentacién "Diagnostico de Necesidades de Capacilacion: Mélodo

Evaluaclén del Desempefio”, Coordlnaclén de Desarrollo de Personal, IMP.

R7



4.2.3 Diagnéstico Inmediato de Necesidades de Capacitacion
DINCAP

El tercer método que aplica el IMP para su DNC se basa en el analisis y clasificacién
de las problematicas que obstaculizan a las parsonas el cumplimlento éptimo de los objetivos
establecldos por su area. La Justificacion para utilizar esta metodologla radlca en que, en la
mayor parte de las organizaciones se trabaja con problematicas, Insuficienclas y bajos
rendimientos que muchas veces pasan desapercibidos convirtiéndose en una costumbre y
solamente cuando pasan de clerto margen de tolerancia es que se convierten en un
obstaculo palpable.

Con el fin de obtener un diagnodstico de capacitacion, orientado hacia la solucion de
problematicas laborales, el IMP utiliza, desde hace algunos afios, una metodologla basada en
el analisis y clasificacion de dichas problematicas que obstaculizan el mejor cumplimiento de
los objetivos, productos y/o servicios que sus diversas areas. Esta metodologia adaptada, Ia
denomina Diagnostico inmediato de Necesidades de Capacitacion (DINCAP), la cual,
ademas de aplicarse de manera sencilla y flexible, facilita la elaboraclon de planes y

programas de capacltacion a corto, mediano y largo plazos.
d_fF'___'_“—'—-__h_‘_‘_‘_
DETECCION INMEDIATA
DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DINCAP)

o 1. Entraviata con ol
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lNuante: Modilicado de la presentacion "Dlagndstico de Necesidades de Capacitacion: Método Analisia
de Problematicas”, Coordinacién de Desarrollo de Personal, IMP.
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El objetivo de esta metodologia es obtener el diagndstico de necesidades de
capacitacion con los eventos necesarios orientados hacia la solucién de las problematicas

detectadas en el area laboral.

Su desarrolio y adaptacién, ha dejado resultados que se reflejan en el fortalecimiento
de las acciones de capacitaclon efectuadas por las unidades de trabajo que posibilitan el
disefio de programas integrales de formacion de recursos humanos: el DINCAP permite

obtener resultados reales en un corto plazo.

La ejecucién de los programas de formacion, capacitacion, actualizacion y desarrollo
derivados del DINCAP, han contribuido a resolver algunos cuellos de botella identificados por
el personal que participa en el andlisis de las problematicas, sin embargo existen otro
conjunto de situaciones que requieren atencién y que no corresponden propiamente a
acciones de capacitacion y que en la practica también han sido atendidos una vez que estos

son identificados.®

Enlre las ventajas de esta metodologia podemos mencionar las siguientes:

Es una préactica, breve y de alto impacto para lograr resultados.

v identifica problematicas que impiden cumplir Optimamente con las metas y
objetivos del area.

v Es participativa, ya que toma en cuenta y facilita la intervencion de grupos
representativos de todos los niveles, propiciando un mayor compromiso del
personal.

v |dentifica necesidades de capacitacién personalizadas.

v Facilita la elaboracion de programas de capacitacion efectivos.

Los Inconvenientes a tomar en cuenta para su aplicaclon destacan:

v Debe existir voluntad para reconocer errores y trabajar en las soluciones.
v En algunas 4reas la gente estd sobre cargada de trabajo y le es dificil participar

on cstos ejercicios.

2 : : - . - - : : - : sr
2 Institulo Mexicano del Petrdleo. “Resumen Ejecutivo de la Deteccidn de Necesidades de Capacitacion.
Coordinacion de Desarrollo de Personal, mayo 2001,
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No se profundiza en las causas de las problematicas.

Los pasos que se siguen en la aplicacion de esta metodologfa estan perfectamente

delimitadas y son:

1.

Entrevista con el responsable del #drea solicitante para definir los

requerimlentos.

En la entrevista se establece lugar, fecha, horarlo y se definen los participantes para el

taller del DINCAP. Para realizar el taller se solicita al responsable de &rea los

siguientes documentos:

A.

2.

Plan Estratégicn de la Direccién correspondiente.

Mision y objetivos de la gerencia en estudio.
Productos y servicios del area.

Relaciones del personal del &rea en cuestion y del grupo representativo que
participara en el taller.

Ejecucién del taller.

Una vez establecido lugar, fecha, participantes y obtenido los documentos previos, se

inician los talleres con el siguiente orden:

A

B.

a)
b)

Presentacion de facilitadoras.
Presentacién del objetivo del taller.
Revisién de la mision, objetivos, productos y servicios del drea (Anexo 7).

Dinamica grupal.

Individualmente se identifican problematicas en el trabajo.

Se forman equipos y discuten los problemas, obteniendo una lista
consensuada (Anexo 8).

Se revisan las problematicas y se obtiene una relacién al nivel de todo el

grupo.
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d) Se clasifican las problematicas y se seleccionan aquellos que son por falta de
capacitacion.

e) Mediante una lluvia de ideas se solicita a los asistentes que indiquen los
evantos de capacltacion que pueden resolver los problemas planteados (Anexo
9).

3. Aplicacion de cuestionarios a todo el personal.
Como producto dal taller se obtiene una lista de eventos requeridos, con los cuales se

integra un cuestionario que sera aplicado a todo el personal (Anexo 10).

Este cuestionario es personalizado y contiene: nombre del evento, nivel (basico
intermedio o avanzado), prioridad con que se requiere (poco importante, importante y

muy importante).

Con la finalidad de establecer prioridades y orientar a las personas a planear su
capacitacion con eventos que realmente tiene que ver con el mejoramiento de su
desempenfo se induce a que cada integrante del area escoja solo tres eventos del total
identificado por el taller, indicando diferente prioridad. El concentrado de los
cuestionarios es vaciado en una mairiz que contiene los eventos, nombres de las

personas, asf como los eventos que hayan seleccionado.

4. Entrega del diagnostico.

El documento final del diagnéstico contiene los resultados del estudio y es la base
para la elaboracion del programa de capacitacion especifica del area y una fuente
confiable de informacion que retroalimenta el proceso general de capacitacion y que
nutre la elaboracién de programas institucionales de capacitacion. Dicho documento
contiene dos grandes apartados: los resultados del DINCAP, en los que se establece
la informacién general y los datos obtenidos a través del taller de diagndstico y el plan
de capacitacién®™ an el que se establece las estrategias a segquir y los cursos de’

capacilacion que se habran de impartir,

til \ - . e )

Un plan ¢s un documento que conticne ¢l conjunto de propramas especificos que lu componen, ordenados por
areas, niveles de gjecucion y la especiticacion de actividades implicadas. Asimismo conticne los lincamientos y
procedimientos par <o ejecueion.
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La conjuncion de todos fos DNC's y los programas de trabajo de las diversas areas,
se aprovecha de dos maneras, la primera para estructurar programas de capacitacion
especlifica de las dreas y la segunda para integrar el Plan Institucional de Capacitacion, el
cual es enviado por la CDP, para su conocimiento a la Direccién correspondiente, que en el
caso actual se trata de la Direccidn Ejecutiva de Competencias®, quien toma la decision de

autorizar las condiciones para su ejecucion.

Los dos primeros modelos descritos: Personal vs Puesto y Evaluacion del Desempefio
fueron disefiados y adaptados para el diagndstico de necesldades de capacitacion en el IMP,
sin embargo su aplicacion ha sido poco frecuente, debido a que su realizacién requiere un
tiempo considerable que las diversas dreas no estan en condiciones de distraer por su alto
volumen de trabajo, de modo que la metodologia DINGAP ha tenido mas aceptacion por sus
claras ventajas en cuanto a tiempo de respuesta, participacion, objetividad e identificacion da
problematicas cuyas soluciones ya sea por medio de capacitacidn o de ofras acciones
sugeridas han sido de impacto favorable para el cumplimiento de metas y objetivos de las

areas, mismas que se reflejan en el mejoramiento de su desempefio y de su productividad.

1o cual varia de acuerdo a las necesidades de Ty propia nstitucion.
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4.3 Elaboraclén y Disefio de Programas de Capacitacion.

La planeacion tiene que ver con el disefio y elaboracién del Plan Instituclonal de
Capacitacion y los programas que lo componen, tal y como lo sefiala la Noma que Establece
el Esquema General de Capacitacion para la Administracion Publica Federal. El adecuado
diserio de estos documentos garantiza que los resultados del proceso de capacitacion dirigido

al personal de la institucion sean dptimos.

La planeacion de la capacitacion en el IMP, es realizada por la Coordinazion de
Desarrollo de Personal, analizando entre otros elementos: los resultados de las DNC's, los
resultados de la capacitacién del periodo inmediato anterior, alineando las metas y objetivos
del Plan y los Programas a los requerimientos institucionales establecidos en el Plan
Estratéglco del IMP, e incorporando el anilisis del entomo, las tendencias actuales de Ia
administracion de la capacitacidn y la vinculacién con los programas de apoyo a la

capacitacion, como se puade ver en 8l siguiente esquema.
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Podemos decir que el Plan Institucional de Capacitacion es un documento que
contiene las lineas generales a seguir en materia de formacién, capacitacién y actualizacion,
que se llevara a cabo durante un periodo, generalmente un afio®, de enero a diciembre, pese
a que contiene programas de caracter multianual hasta por cinco afos, en consacuencia,
este plan presenta una ordenacidn de acciones anualizadas y una visién general de los
programas que lo componen.

Los programas de capacitacion son documentos que contlenen la materia de
educacién, instruccion y aprendizaje, es la parte de la planeacion que especifica los objetivos
necesarios para alcanzar en el proceso de Induccién, el desarrollo de habilidades para el
desermpenio del puesto, el desarrollo profesional y la cultura organizacional, orientada a la
mejora de actitudes de la persona en un tiempo determinado. Los programas especifican en
forma puntual lo planteado en el Plan, en este sentido constituye un conjunto de actividades a

desarrollar en un tiempo determinado tendiente a alcanzar las metas fijadas.

En sintesis el plan de capacitacion describe los lineamientos o estrategias globales de
la organizacion dirigidos, esencialments, a satisfacer las carencias y necesidades de
capacitacion del personal y los programas describen las tacticas a seguir para llevar a cabo

los procaesos de capacitacion.

Este subsistema del proceso de capacitacién es importants, puesto que en él se
determinan los evenlos que se impartiran, su correcta estructuracién y garantizara la
consecucion de los resultados esperados en cuanto a un mejor desempefio de los

trabajadores.

Las funciones de log programas de capacitacidn, que hacen indispensable este

subsistema, son:

v Orientan las actividades de capacitacion al sefialar los objetivos, actividades,
técnicas y recursos que se aplicaran durante el proceso ensefianza — aprendizaje.
v Seleccionan los contenidos al tener como pardmetro el analisis de actividades de

manera organizada y sistematica con base en el diagnéstico de necesidades.

[N

La ruzon de establecer un periodo anual obedece al hecho de programar elicientemente lus labores o
desempertar en ¢l corto y mediano plazos, tener un mayor control presupuestal y ast cstimar los recursos
neeesarios que permitan ademas de aprovechar el tiempo que se tiene estimado pars cada Proceso.
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v

Ofrecen al instructor la vision de conjunto del evento, permitiéndole conocer la
estructura del mismo y auxiliarlo en la elaboracion del plan de sesion.

Brindan al participante la visién total respecto a como serd el proceso instruccidn-
aprendizaje durante el periodo establecido.

Proporcionan las bases para efectuar la evaluacion del programa, es decir, la
forma en que esta estructurado respecto a la seleccidn y organizacidén de
contenidos y su ubicacidn con relacién al plan de capacitacién del cual forma
parte.

Existen diversos tipos de programas que se pueden aplicar dependiendo de las

condiciones especificas de cada institucion, conocerlos nos permitird una adecuada elaccién

de aquellos que se pueden desarrollar para su ejecucion en la institucion. Entre otros

pademos mencionar los siguientes:

A.

Programas de Induccion. Corresponde a la recepcion en un area funcional, en
aspectos tecnicos, administrativos y organizativos, que suponen una inmersion al
ambito laboral y a la filosofia de la organizacion, para el personal de nuevo

ingreso.

Programas Especlficos. Son los que tratan de atender las necesidades formativas
que se desprenden del redisefio o mejoramiento de los procesos, avances

tecnologicos, 0 a una necesidad o problematica particular.

FProgramas de Alta Espocializacién. Incluye los Diplomados, Maestrias,

Doctorados y Especializaciones para el personal que sus funciones los requieran.

Programas para la Promocion Administrativa. Tiene por finalidad el capacitar en
los conocimientos técnicos, habilidades administrativas y actitudes necesarias

para ocupar puestos de mayor responsabilidad.

Programas de Escolarizaciéon. Su funcion es el proceso de ensefianza —
aprendizaje formal que busca clevar el nivel académico del personal, desde el
basico al superior, con la modalidad de educacion abierta o en su caso con

educacion escolarizada.



Una vez identificados los tipos de programas de formacidn, capacitacion y
actualizacidn, que se requieren para cumpllir con los objetivos y lineamientos del Plan
Institucional de Capacitacion, se proceds al disefio de cada uno de estos programas, para lo
cual se toma en cuenta la siguiente informaclon que permite la elaboracién de los programas:

v Antecedentes. Es decir revisar las necesidades organizacionales y de
capacitacion, revisar niveles y profundidad de los cursos.

v Nimero de trabajadores a Capacitar. Hacer un Inventario de la poblacion
objetivo, lo que permite establecer el tipo de instruccién que se proporciona.

v Descripcién de actividades. Apoya en la determinacién de los objetivos y
contenido del programa.

v Calendarizacién de Programas. Para la organizacién de cada programa se
sefala un calendaric de cursos dependiendo de la duracién, la secuencia

modular, progresiva o por niveles y autbnomos.

En los mismos términos antes descritos el IMP, estructura distintos tipos de
programas, tomando como base las recomendaciones sugeridas, disefiandolos de acuerdo a
sus necesidades y al ambiente existentes, todos ellos concentrados en dos grandes grupos
Formaclén, Capacitacién y Actualizacién que a su vez se encuentran desglosados en

diversos programas, como se pueden ver en el siguiente esquemna.

ESQUEMA DE CAPACITACION INSTITUCIONAL DEL IMP

FORMACION I CAPACITACION
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Programa de Formaclén. Agrupa un conjunto de acciones que contribuyen en la
superacion académica del personal de! IMP, ofreciéndoles opciones de formacion para cursar
estudios de nivel basico, nivel medio superior, superior y especialidades. Los programas que
se agrupan en este rubro son: primaria, secundaria, preparatoria, universidad,
especialidades, maestrias, doctorados, certificacion de competencias laborales,

profesionalizacion técnica e idiomas.

Programas de Capacitacién. Estos programas agrupan lag acciones destinadas a
desarrollar las aptitudes del trabajador, con el propésito de prepararlo para desempenar
adecuadamente una ocupacion o puesto de trabajo. Se orlenta a los aspectos de atencion,
memoria, analisis, actitudes y valores del personal, pero sobre todo privilegia las dreas de
aprendizaje cognoscitiva y afectiva. Los programas de capacitacién que se ejecutan en el
IMP son: Informatica, calidad, cursos especlficos, cursos externos, diplomados, manejo
arnbiental y cédigo de etica.

Programas de Capacitaclon para la Actualizacion. Estos programas agrupan las
acciones tendientes a propaorcionar capacitacion al personal que ha sido sujeto a un proceso
de ensefianza — aprendizaje, pero que los conocimientos adquiridos y las funciones
desarrolladas en su drea de trabajo han sido rebasadas por el avance tecnoldglco y clentifico
o por el entorno. En esle subgrupo se concentran cursos cortos, seminarios y conferencias de

programas estratégicos, normas y leyes, educacion para la salud y seguridad e higiene.

En el caso del Instituto Mexicano del Petroleo se cuenta con una guia que aplica la
Coordinacion de Desarrolio de Personal, para la integracion de los programas do
capacitacion, esta guia contiene los elementos que los expertos sugieren, con pequenas
variantes de acuerdo a la naturaleza especifica de cada programa a saber: objetivos
especlficos y generales, metas, poblacion objetivo, estrategias, eventos, calendarizacion y

presupuesto.®

“* La Norma que Bstableee ¢l Esquema General de Capacitacion, estipula que ¢l plun institucional de capucitacion

deberd ser resultado de los programus de cupacitacion ( Fal como se menciona en ¢l punto 4.2.3 de este capitulo), y
que dicho plan deberd contener cuando menos alpunas de los siguientes clementos: introduceion o presentacion;
mision y vision de la capacitacion: objetivos estratégicos de gestion y de desempeno; objetivo (s) general (es) y
especifico (8); metas, [actores criticos de éxito: esteatogias; clapas del proceso de capacitacion; comision y/o
comités de capacitacion. Estos elenientos también son considerados por la CDP pura ¢l disefo de los proprumas
como s¢ puede observar,
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Con fa finalidad de dar una idea del significado o importancia de cada programa se

hara una breve sintesis de cada uno de ellos.

o)

Sistema de Ensefianza Abierta (SEA). Diseflado para atender al personal del
IMP con necesidades de realizar estudios de nivel Primaria, Secundaria y
Preparatoria en coordinacion con el INEA y con la Direccion de Sistemas de
Preparatoria Abierta de la SEP, respectivamente.

Sistema de Universidad Ablerta. Es un programa estructurado para atender al
personal del IMP egresado de los programas de Profesionalizacién Técnica,
Sistema de Ensefanza Abierta y/o con estudios Inconclusos de Licenciatura,
Mmediante convenios suscritos con Instituciones de Ensefianza Superior, cuyo

objetivo es apoyar la formacién académica de los trabajadores del Instituto.

Programa de Profeslonalizacion Técnica. El programa pretende formar
personal técnico espocializado, mediante la suscripcion de Convenios con
Instituciones de Educacion Media Superlor (CONALEP, CETIS, CEBETIS).

Programa de Certificaciéon de Competenclas Laborales. Esta disefiado para
incorporar al personal a un proceso de reconocimiento vy certificacién de sus
conocimientos, habilidades y aptitudes con base a las Normas Técnicas de
Competencias Laborales (NTCL) que son oficialmente reconocidas a nivel

nacional, emitidas por el CONOCER.

Programa Instltucional de Idlomas. Es un programa instituido para atender a
todo el personal tanto en sede como en zonas y crear las condiclones necesarias
que permitan asimilar, adaptar y utilizar las metodologlas, herramientas y
tecnologias de interds para el IMP, que se generan en los palses Industrializados

y que genaralmente estan escritos en el idioma inglés.

Programa Instituclonal de Informética. Ideado para capacitar al personal en el
dominio de herramientas de informatica de mayor uso asi como de software
especifico, como soporte fundamental para la operacion en forma eficaz y

oportuna de los equipos incorporados en los procesos de trabajo.

Programa Institucional de Calidad. Una do las prioridades planteadas en el

Plan Estrategico, es la Certificacion de los Procesos de Trabajo de Ja Institucion a
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través de las Normas 1S0-9000, en este contexto la sensibilizacion y capacitacion

del personal de todos los niveles de |a organizacion.

Programa de Inscripclén a Eventos Externos. Ligado directaments a los
resultados del DNC, esta disefiado para facilitar la asistencia del personal a
eventos de su especialidad y cuyo impacto se vea reflejado en la aplicacién de los

conocimientos especificos para la mejora continua de los procesos de trabajo.

Programa de Cursos Especificos. Ligado directaments a 'os resultados del
DNC estd concebido para atender la demanda de capacitacién de personal,
enfocado a la adquisicldon de conocimientos especializados y el desarrollo de

habilidades requeridas para el desarrollo de funciones especificas.

Programa de Diplomados. Fue creado para dar respuesta a las necesidades de
formacién especializada de las competencias institucionales, especificaments
para la asimilacién de nuevas metodologias y tecnologlas de vanguardia acordes

con las necesidades de los negocios del IMP.

Cursos Cortos, Conferencias, Seminarios de Programas Estratéglcos. Son
programas que tiene la finalidad de actualizar, a una poblacién especializada,
para mejorar su desempefo y que por sus caracteristicas son estrateéglcos para la
institucion: Catalizadores, Crudo Maya, Exploraclén, Produccién, Ingenieria y
Refinacion.

Programa Institucional de Normas y L.eyes. Pensado para la actualizacion del
personal en el marco normativo que envuelve al servidor publico en cuestiones
tales como compras, licitaciones, pago de impuestos, derechos y obligaciones de
caracter fiscal, que de no aplicarlos derivan en observaciones de la autoridad

competente tanto interna como externa.

Sistema de Manejo Ambhiental. |deado para cumplir con los compromisos de la
institucién en materia de cuidado del medio ambiente, particularments en el uso
adecuado do los recursos y materiales de oficina disponibles y despertar
conciencia de la responsabilidad que tienen los empleados para cuidar los

recursos qua se¢ les ha asignado para el buen funcionamiento del Instituto.

Programa de Educacion Integral para la Salud. Tiene la finalidad de prevenir

riesgos que afecten la integridad fisica y laboral de los trabajadores y de sus
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familiares proporcionando informacion en materia de salud a través de la
imparticion de conferencias.

0. Cédigo de Etica de los Servidores Piblicos de la Administracién Publica
Federal. Es un programa disefiado para garantizar el adecuado cumplimiento de
los principios de legalidad, honradez, lealtad, Imparcialidad v sficiencia que rigen
el servicio publico. &

Para cumplir adecuadamente con los requerimlientos de cada uno de los eventos se
aplica un sistema de logfstica, cuyo objetivo es administrar y normar la utilizacién de los
espacios fisicos, proporcionar el motiliario y el equipo adecuado para las actividades
academicas y administrativas que se desarrollan en el IMP, asimismo coadyuvar en la
organizacion de los diferentes programas de capacitacion y eventos especiales que planean y
programan las diversas entidades de la Institucién.

Asi el Programa Institucional de Capacitacién que el instituto realiza cumple con lo
establecido en la Norma que Establece el Esquema General de Capacitacion para la
Administracion Publica Federal en el sentido de especificar los eventos y acclones de
capacitacion, los objetivos y duracion de los mismos, el nimero de participantes, el nombre
del Instructor, igualmente acata lo estipulado en el Contrato Colectivo de Trabajo vigitado por

la Comision Mixta Central de Capacitacion y Adiestramiento.

Como podemos observar las acciones de capacitacion cumplen con los elementos
que integran los programas de capacitacién. Lo que es mas el Programa Institucional de
Capacitacion conliena slamentos, que conjuntaments, tienen caracteristicas que lo vuelven
integral, ya que permite el desarrollo de la instituclén con calidad y eficiencia en la prestacién
de los bienes y servicios que proporciona a través del desarrollo del indlviduo, como tal, lo

que se traduce a su vez en bienestar para la institucién.

Una vez concluido este proceso se procede con el siguiente subsistema de la

capacitacion, que es la operacién de los programas, la cual debera apegarse al plan maestro.
q 9 9

" Todos estos progrumas de capacitacion pueden variar de acuerdo a las condiciones, tanto internas como

externus y a las necesidades propias de capucitacién del personal, por lo que estin sujetos 4 cambios,
maodificaciones y mejora continua, ust como a la generacion y anulacion de €5quemas.,
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4.4 Qperaclén y Ejecuclédn de los Programas de Capacitacion

La ejecucidn u operacion, es la puesta en marcha de los programas de capacitacion e
implica la coordinacion de Intereses, esfuerzos, tiempos del personal involucrado en la
realizacion de los eventos asi, como el registro y control de las actividades que se llevan a

cabo. Incluyendo los costos que se generen por este concepto.

Con la finalidad de ofrecer al personal del IMP, concretamente a las competencias, el
soporte operativo para llevar a cabo los programas de capacitacion ya establecidos y contar
con los especialistas que la institucidn necesita, una vez que ha elaborado los programas,
elige las opciones y modalidadas que mas se ajustan a los requerimientos de los programas
previstos, al tipo y nimero de trabajadores a los que se dirigiran, los objetivos que se desean
alcanzar y al tiempo que se tenga considerado para su desarrollo y asl poner en marcha

dichos programas.

Para hacer efectivo lo planeado, la CDP realiza una serle de actividades para verificar
el cumplimiento eficaz de los programas, este proceso se divide en tres etapas: preparacién,

ejecucion y evaluacion.

4.41 Preparacién del Evento
Esta etapa consiste en la realizacion de las siguientes actividades:

A. Entrevista con los Posibles Proveedores de Servicios. En este paso, se realiza
el encuentro con los profesionales de capacitacidn, para su probable contratacion.
Estos pueden ser personas fisicas con actividad empraesarial o personas morales,

(emprasas o instituciones).

B. Analisis de las Distintas Propuestas. Se revisan los ofrecimientos que hagan los
proveedores: programa de curso, contenidos tematicos, objetivos generales,
objetivos especificos, objetivos terminales, costos, requerimientos de espacio y

equipos. Todo ello para elegir el proveador iddneo.
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C. Difundir los Programas de Capacitacion. Este proceso se realiza mediante Ia
publicacion de convocatorias, carteles, correos electrénicos vy la insercion de notas

informativas en la Gaceta Interna.

D. Seguimiento al Procedimiento de Adquisiciones. Conforme a la normatividad
que marcan los procedimientos internos se revisan algunos aspectos de la Ley de
Adquisiciones para la contratacién de servicios: Adjudicacion Directa por Monto,
Invitacion a Cuando Menos Tres Personas, Licitacion Publica o por Adjudicacién
Directa por Excepcién o en su caso, la seleccldn del procedimiento daberd
fundarse y motivarse, segun las circunstancias que concurran en cada caso, en
criterios de economfa, eficacia, eficiencia, imparcialidad y honradez que aseguren

las mejores condiciones para el Estado.”

E. Reglstro de los Candidatos. Se registran las solicitudes para asictir a los cursos,
con el formato debidamente llenado, con los datos requeridos y firmados por parte

de los solicitantes, su jefe inmediato y su Ejecutivo de Competencia.

F. Alinear los Detalles para la Imparticién del Curso. En este paso se afinan los
detalles con el instructor o con la empresa ganadora de la licitacién, para un
oplimo cumplimiento: la programacion, formacion de grupos, evaluacion inicial de
los participantes, fecha de inicio, requerimientos de espacios y equipos, y modo de

evaluacion final de los participantes durante el curso, etc.

G. Logistica. Se verifica la lIogislica del curso como: lista de participantes,
reservacion de aulas y equipos, confirmacion de asistencia, solicitud de servicio de
cafeteria, tener listos los formatos de registro y control de asistencia (Anexo 11) y

los formatos de evaluacion del instructor, curse y organizacion del evento.

Ademas la CDP del Instituto estd pendiente de la aplicacién de las politicas de
operacion, que afectan directamente este proceso; pasando por las politicas y funciones de
los instructores, hasta los participantes de los cursos. Lo anterior tiene la finalidad de evitar

caer en faltas que puedan afectar directa o indirectamente el proceso.

o8 “lLey de Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios del Scetor Publico.™ Diario Oficiul de la Federacion,
(Nuevi ley D4/01/1999).
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4.42 Ejecucion del Evento

El objetivo principal de este paso consiste en mantener un control administrativo

estricto de todo lo que la organizacion destina para el desarrollo de los eventos, lo que

permitira cumplir con los objetivos y las metas fljadas, en este momento de [a ejecucién se

deben considerar una serie de elementos como:

A.

Inauguraclén y Clausura. Esta parte del proceso consiste en la intervencion de
la Coordinacion de Desarrollo de Personal (cominmente el responsable del
programa), para hacer la presentacién del instructor, comentar el objetivo del
evento vy lo que se espera lograr. Al finalizar el evento, se dan las palabras de
agradecimiento, tanto al instructor, como a los participantes, se resaitan los logros
obtenidos y los compromisos para llevar a la practica lo aprendido y se aprovecha

para Invitarlos a continuar asistiendo en los proxlmos eventos

Seguimliento a la Intervencion y Desempefio de los Agentes Capacitadoras.
La Coordinacién de Desarrollo de Personal verifica que los agentes que
intervienen en el proceso de ensefianza — aprendizaje, cumplan adecuadamente

corl sus obligaciones.

Contrel de Asistencia de los Participantes. Se verifica |la asistencia de los
participantes, mediante la firma de las hojas de control, por parte de cada uno de
los asistentes a los cursos para la expedicidn de sus Constancias

corraspondientes.

Seguimiento al Desarrollo de los Cursos, Médulos, Talleres, etc. En ests
aspecto se tiene que ser sumamente cuidadoso para cumplir exitosamente con el
cometido de la capacitacion: proporcionar coriocimientos, habilidades y aptitudes
a los empleados, vigilando que los eventos no sean cancelados o que en su

dafecto los médulos, talleres, etc. sean cumplidos de acuerdo a lo planeado.

Integraclén del Expediente del Evento. Es la parte en la que se integra el
expediente de cada curso, los elementos de este archivo son basicamente: Lista
de asistencia, lista de calificaciones obtenidas, exémenes por asistente,
evaluacion global del curso, solicitud o autorizacion por asistente, Constancias de

Habilidades Laborales, etc.
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F. Control Adminlistrativo y Presupuestal. El aspecto administrativo es de vital
importancia y no se deben omitir detalles importantes que perjudique los efectos
que la capacitacion pueda proporcionar. En el mismo sentido tener un control
sobre el presupuesto utilizado (lo gastado vy lo asignado).

En esta etapa de la capacitacion el instituto debe cumplir con el requisito de expedir
las Constancias de Habilidades Laborales que se otorgan a los participantes, una vez

concluida su formaclén Integral.®

Dichas constancia deben ser presentadas y registradas
ante la Secretarla del Trabajo y Prevision Social, tal como lo sefala la Ley Federal del

Trabajo.

Ademas de verificar los elementos antes menclonados, hay que aclarar que durante
este proceso, se van realizando las adecuaciones necesarias a los planes y programas
elaborados con anterioridad, debido a que en el transcurso de los eventos surgen
situaciones, obstaculos e imprevistos que pueden alterar el curso que se pretende reallzar y

lo que se espera lograr.

Asi mismo los responsables de los programas de capacitacién, estan al tanto de la
forma en que se desarrollan los eventos. Asl como el establecimiento de esquemas y planes
para el desarrollo de carrera, perfiles de puesto y cursos con base en los requerimientos de
las competencias y las espscialidades, asi como lo requerido por las leyes y lineamientos

estipulados por sl gobierno.

4.4.3 Evaluacién

La evaluacion es un proceso sistemético que permite retroalimentar y normar la toma
de decisiones con el propdsito de mejorarlo y de validar técnica y profesionalmente la
capacitacién en funcién de sus resultados. Por tanto la evaluacion es “una comparaciéon de

los resultados obtenidos con los objetivos planteados y la valoracion de los elementos que

* Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Eleinentos Téenigos y Nomativos de g Capucitacion. Op. Cit. p. 37.
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componen el proceso capacitador raspecto al cumplimiento de sus propositos, en términos de

aprendizaje, calidad, oportunidad y costos."”’

De acuerdo a Jesus Reza Trosino la evaluacion “debe ser Objetiva, es decir: real, sin
perjuicios o tendencias que puedan distorsionarla. Metédica, basada en modelos o métodos
ampllamente experimentados y probados en su efectividad. Completa, considerando en su

andlisis la mayor cantidad de variables, para que la interpretacién sea correcta.””

Ahora blen para efectos de comprender y desarrollar este proceso la Coordinacidn de
Desarrollo de Personal, tomando como base las invastigaciones realizadas en el campo de
evaluacidon de la capacitacion, retoma las dos categorlas de evaluacion que existen y la

magnitud en que éstas son utilizadas, que consisten en lo sigulente:

A. Evaluacién Micro. Esta categoria se encarga de revisar los procesos de
ensenanza — aprendizaje en el aula, a través del analisis del comportamiento de
los participantes, de los facilitadores o instructores, de las condiciones
ambientales, de las instalaciones y equipos nacesarios, del alcance de objetivos
instruccionales, del aprovechamiento del aprendizaje, etc., a esta categoria se le
conoce también como evaluacion de los insumos, proceso y de la

retroalimentacion;

B. Evaluacién Macro. Es la evaluacion qus pretende revisar aspectos generales del
funcionamiento del sistema de capacitacion que exista al interior de la empresa u
organizacion, entre los que destacan el diagnostico organizacional y el
diagndstico de necesidades de capacitacion, el calculo de la productividad, el
costo — beneficio y la auditoria de capacitacion, entre otros asuntos no menos
relevantes; se le conoce también como evaluacion del contexto, del producto y de

la retroalimentacién.”

Capucitacion y Productividad, México, 1996, p. 12.
' Resa Trosino Jesas. Como desarollur y_Bvalour Programas de Capacitaeion. en las Organigaciones, Hd.
Punorama, México, 1995, p. 102

" hdidem. p. 103,
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La micro evaluacion es la que se realiza antes, durante y posterior al proceso
ensefnanza-aprendizaje y la macro evaluacién es aquella que se realiza durante todo el
sistema y procesos de capacitacién en la organizacién, lo que le da un caracter de largo
alcance.

Una vez descrito lo anterlor, y dada la importancia del tema, se procedera en el
siguiente apartado, a detallar el proceso de evaluacién y las técnicas e instrumentos
utilizados por la Coordinacién de Desarrolld de Personal para obtener datos y retroalimentar

su proceso institucional de capacitacion.
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4.5 Evaluacion y Seguimiento de los Programas de Capacitacién

La Norma que Establece el Esquema General de Capacitacion para la Administracion
Publica Federal, sefiala que las dependencias deberan verificar el grado de cumplimlento de
los objetivos propuestos en los programas de capacitacion y asf retroalimentar el proceso que
permita el mejoramiento de la eficacia, eficiencia y productividad de los procesos de trabajo,

considerando para tal efecto los resultados obtenidos y los beneficios producidos.

Este subsistema de evaluacion liene diversos objetivos por alcanzar, que le parmiten

reafirmar su importancia, entre los que podemos mencionar:

A. Conocer si se llevaron a cabo las actividades en cada etapa, retroalimentar
constantemente el aprendizaje en aquellos aspectos que presenten deficiencia,
para su correccion, reafirmacion o ejercitacion, y saber si no existieron gastos

incorrectos o retrasos, efc.
B. Valorar la organizaciéon y seleccion de los contenidos de aprendizaje.

C. Eslablecer el grado de avance y detorminar si los recursos humanos, materiales y
el tiempo designado a la cjecucion de las mismas generan los resultados

esperados.
D. Localizar aspectos que permitan corregir las desviaciones.

E. Si fuo necesario realizar ajustes al sistema y en qué aspectos.

Una vez considerados estos elementos, la Coordinacion de Desarrollo de Personal
establece cl grado y nivel en quo se han de medir los programas de capacitacién, en tal
circunstancia, y para efectos de una mejor comprension nos guiaremos con un modelo

disefiado por Donald Kirkpatrick™ guien estableci6 un sistema que implica cuatro niveles de

' Este es s6lo un modelo de muchos otros, sin cmbargo el personal encargado de realizar este procedimiento en ¢l
IMP, 1o utiliza como prototipo para realizar dicho proceso. Sin embargo podemos encontrar olros procesos mis,
que para su conoctmicnto sintetizaré a contiruacion: “Linfoque de Parker”, quien divide la informacion de Tes
estudios de evaluacion cn cuatro grupos; desemipeno del Individuo, desempeno del grupo, satisfaccion del
participante, conocuniento obtenido por ¢l participante; “Enfoque de Bell Svstem™. Utiliza los siguientes niveles:
Resultados de la reaceion, resultados de la capacidiad, resultados de L aplicacion, resultados de valor: “Enfoquer di
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evaluacion, mismo que se ha adaptado de acuerdo a las particularidades del IMP, este

modelo puede sernos de gran utilidad ya que nos permitira representar el momentn y el nivel

en que se evalua la capacitacion en el instituto y el punto aproximado en el que se situa la

Coordinacion de Desarrollo de Personal en este subproceso.

Niveles de
valuacién

Evaluacitn poiterior o

¥ proceso de
capacitaclén.

(MACR()

incluye todo el slstomaf

5S¢ reallza antevy
después del aventa

{MICROY
MA(CR(D)

Sercalize unles,
duranie y al fioal
del evento

(MICRO)

e ——————

Se realiz antes,
durunte y al

finnl del evenin

(MICRO) |

MODELO ADAPTADO DE DONALD KIRKPATRICK
PARA ILA EVALUACION DE EVENTOS

———-—k__x

4. Ruesultndus.

I3usca determinar

cl impueto operacional
dv la capacitacion.

A\

/
X Transferencia,

Busca detormmnar &1 los participanies
han transferido a su trabajo lus
conocimentos y habilidades adguiridos
cn la capacitacion

\
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Fuenle: Elaboracion propia con basa en el modelo “Evaluacion de la Capacitacidn de Kirkpatrick y
Evaluacitn de capacitacidn IMP."

A. Reaccion. La evaluacién a este nivel mide cdmo reaccionaron los participantes a

un programa de capacitacion. Este nivel frecuentemente es medido con

cuestionarios de actitudes y opiniones, aplicados después de la mayoria de los

eventos de capacitaciéon. Permile medir la percepcion que los participantes

CIRO (Conrext, Inpurs, Reaction, Ourputs).” Considera 1a evaluacion como un proceso conlinuo, cf cunl inicia con
L identificacion de neeesidudes y tennina con ¢l proceso de capacitacion. Su idea central es que la capacitacion
debe ser un sistema auto - correctivo. Maneja cuatro categorias: Del contexto, de las entradas, de la reaccion y de
los resultados; efe. Papging Webn www ruvitesmomx/atticulos/homedog. “Fecios de lu Educacion Continua a
Distancia: una Propucsta para la Evaluacion de Cursos de Capacitacion Intensivos en Conocimicnto.”
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tuvleron del curso: su reaccién es de gran utilidad para el disefiador del curso, ya
que proporciona evidencia de que las cosas estan o no funcionando bien. Sin
embargo, no se puadae concluir que un curso ha sido exitoso con base, solaments,

en la reaccién del participante.

Aprendizaje. Este nivel puede ser definido como el grado en el cual los
participantes cambiaron actitudes, mejoraron conoclmientos e Incrementaron
habllidades, como resultado de la participacion en un programa de entrenamiento.
Responde a la pregunta “2qué aprendieron los participantes?” Permite Identificar
la diferencia entre lo que ya sabia el participante antes de la capacitacion y lo que
realmente aprendié durante el programa. El aprendizaje se aplica a los principios,
hechos y técnicas que entendieron los particlpantes. El aprendizaje se puede
medir con una bage macro o micro. El macro se centra en el grado en el cual los
participantes, como grupo han aprendido lo que se pretendia, se recolectan datos
de los participantes como grupo. El enfoque micro se centra en el participante

individual.

Trasferencla. Este nivel es definido como el grado en el que ocurrié un cambio
de conducta debido a la participacion en el programa de entrenamiento. Esta
evaluacién implica probar la capacidad real de los participantes para desempefar
las habilidades aprendidas en los cursos, al propio trabajo. Determinar si ocurrié
un cambio de conducta, y requiere responder a la pregunta: ;la gente usa sus
nuevas habilidades, aptitudes o conocimientos en el trabajo? Es importante medir
la conducta porque el propdsito primario del entrenamiento es mejorar los
resultados de la organizacion a través de cambios en el comportamiento de las
personas: los nuevos aprendizajes no son (tiles para una organizacion, a menos
que los participantes realmente apliquen las nuevas habilidades, aptitudes y

conocimientos a sus actividades de trabajo.

Resultados o Impacto. Este nivel es definido como los resultados finales gue
ocurriaron debido a que los participantes asistieron al programa de capacitacion;
s la capacidad para aplicar las habilidades aprendidas a situaciones del trabajo
- real. Mide la efectividad de la capacitacion y responde a |as siguientes preguntas:
£ Qué impacto tuvo 1a capacitacion realizada?, ¢Esta funcionando y produciendo
el valor para la organizaciéon?. Esta categoria esta comprometida con el impacto

del programa sobre toda la organizacion (los resultados). Es necesario verificar si
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la situacion de la Institucidn ha cambiado después de haber realizado los
programas de capacitacién. Estos impactos pueden significar aspectos
monetarios, de eficiencia, de moral, de habilidad para trabajar en equipo, etc. Y es
en este nivel que se puaede medir el ROI. Recabar, organizar y analizar la
informacion requerida en este nivel puede ser diflcil, consumir mucho dinero y ser
mas costoso que evaluar los otros tres niveles, sin embargo con frecuencia los

resultados valen la pena cuando son vistos en el contexto total.”

Como se puede observar en el modelo adaptado, en la parte central se encuentran las
etapas y caracteristica principales de lo expuesto por este especialista. En el lado izquierdo
se presantan los niveles en que se han de aplicar cada una de estas etapas (antes, durante,
final y posterior), y la magnitud que significan cada una de las etapas (micro y macro).
Finalmente del lado derecho se reprasenta el personal que deher llevar a cabo cada etapa de

la evaluacion.

La evaluacion de los programas de capacitacion que se llevan a cabo en el IMP, sd6lo
se ha logrado realizar en los tres primeros niveles de dicho modelo, por diversas causas, sin
embargo es importante subrayar que el hecho de adaptar este modelo representa un gran
avance y una ventaja, ya que su aplicacion plena es ampliamente recomendable para la
Optima evaluaciéon (micro y macro) del proceso de capacitacidn con amplios beneficios para la

institucion.

El proceso de evaluacion de la capacitacion que aplica la Coordinacion de Desarrollo
de Personal es ciclico y permite retroalimentar el proceso mismo. Lo anterior es de suma
importancia, debido a que el proceso integral de la evaluacion no consiste s6lo en recolectar
la informacion y archivarla, para cumplir con un requisito mas, sino en obtener informacion util

para la toma de decisiones.

ML ROL es una fase que conéentran los datos adquiridos en las etapas anteriores de la capacitacion, para derivar
los costos totules de la(s) accion(es) de capacitacién en el drea correspondiente o toda lu organizucion, sepin scu
¢l objeto y alcance de estudio. Aqui sc contestun preguntas tales como: jIubo alguna utilidad derivada de Jas
acciones de capacitacidn?, glos asislenles a la capacitacion mejoraron la productividad de su desempefio?, ¢ L
trabajo se huce mas ripido; s¢ hace mejor, con menos crrores, menos desperdicios, menos retrabajos, menos
accidentes, menos confliclos, mids sutisfuceion, ete?, jCudl es ¢l RO de esa inversion?, ;Ts positivo ¢l
resultado?, pDe cuianto s o pérdida?, ole.” Grupo Capinte, “Elaboracion de Manuales y Guias Didacticas de
Instruccion,” Diplomado en Gereneia de Capacitacion Empresarial con base en Competencius Luborales, Modulo
IV, Conocer - Ceneval, México. p.op. 11-12,
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La idea de realizar este procadimiento es utilizar la informacién, recolectarla, para
posteriormente analizarla para realizar un concentrado (ya sea de forma documental o
elactrénica), presentar los resultados y ofrecer las propuestas convenientes para que los
eventos sean retroalimentados y mejorados paulatinamente, como se representa en el

siguiente esquema.

CICLO DEL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
PARA LA EVALUACION DE LA CAPACITACION

Recabur
Informudin

Propuesing

Rerultadm " Conconirado de

Informacidn

Fuenle: Elaboracion con base en la presentacion “Procesarniento de la Informacion”

Por otro lado, una vez establecidos los niveles de evaluacion, hay que determinar en
qué momento se ha de llevar a cabo este proceso. Para determinar la oportunidad en que
conviene evaluar el aprendizaje el IMP ha retomado algunos elementos gue consideran

diversos momentos basicos y estos son:

A. Antes. Es una comparacién entre las competencias que la persona debe poseer
acerca de su trabajo y las competencias que realmente tiene. Esta evaluacion
pormite formar grupos homogéneos, establecer &l nivel de partida del aprendizaje,
elaborar objetivos alcanzados dentro de las posibilidades de los participantes,
materiales y técnicas didActicas acordes al nivel y a las circunstancias de los

: /A
capacitandos.

" Ihidem, p- 02
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B. Formativa o Intermedia. Se aplica durante el desarrollo del evento para
comprobar que se cuenta con los conocimientos para seguir adelante y localizar
deficiencias cuando aun se esta en posibilidad de subsanarlas. El énfasis debe
estar en los objetivos de cada tema y pueden efectuarse varias evaluaciones

parciales.

C. Sumarla o Final. Se realiza al concluir el evento para valorar el total de los
objetivos alcanzados individual y grupalmente. Se enfoca a los logros obtenidos
como resultado de las actividades efectuadas a fin de establecer parametros que
coadyuven a retroalimentar y reiniciar el ciclo. En este momento es cuando se
analiza la efectividad y funcionalidad de las acciones emprendidas a fin de

programar nuevas tareas.

D. Posterior. Esta evaluacion se realiza daspués de un tiempo, una vez que ha
terminado el proceso de aprendizaje. Requiere de seguimiento para evaluar el
impacto en el desempefio y en la productividad organizacional. Cabe sefalar que
la verdadera efectividad de un curso de capacitacion, se aprecia en la medida en
que las conductas modificadas impactan los resultados cuantificables, los cuales

estan fundamentados en los indicadores de productividad de |a organizacion.”®

En este caso el IMP no siempre lleva a cabo en todos los momentos del proceso de
ensenanza — aprendizaje la evaluacion de los progiamas, por la escasez del tiempo, la falta
de personal, o bien porque no en todos los eventos es necasario hacer una evaluacion antes,
durante y después, pues las caracteristicas de los cursos no permiten realizar un estudio a

mayor profundidad, o bien no amerita llevarlo a cabo a ese grado.

Con la finalidad de obtener informacion significativa para una nueva planeacién y
operacidn de las acciones de capacitacion, la Coordinacion de Desarrollo de Personal aplica,
ademas de las evaluaciones ya descritas y de las evaluaciones de conocimlentos aplicados
por los instructores, una evaluacion de reaccion al final del proceso instruccional, mediante un

formato que permite evaluar al instructor, los contenidos lematicos y la logistica del evento.

Para ayudarnos a comprender mejor en que consiste la evaluacion de la capacitacion,

tomaremos como ejemplo uno de los momentos en que la CDF realiza dicha evaluacion en

™ [hidem. p. 65.



este caso tomaremos el primer momento de este proceso, es decir la evaluacion de la
reaccion. Tipicaments la reacclon del participante se mide inmedlatamente una vez que se
completa la sesion de capacitacion. Para efectos de obtener la mejor informacion de este tipo
de evaluacién, la Coordinacién de Desarrollo de Personal ha disefiado un formato (Anexo
12), de forma tal que se obtengan datos Utlles y confiables: esta evaluacldn, es de utilidad
para el érea de capacitacion, ya que proporciona evidencla de que las cosas estan (o no

estan) funcionando.

La CDP busca en este nivel de evaluaclon, recabar las reaccionas de los participantes
en los cursos y que evallien cada uno de los aspectos que se sefialan, con la finalidad de
retroalimentar el proceso de instruccidn en aquellos cursos que son recurrentes para hacer la
mejora continua, retroalimentar a los Instructores y finalmente retroalimentar todo el proceso
do capacitacion en general para la toma de decisiones.

Una vez lenados los formatos de evaluacion, de todos y cada uno de los
participantes, el personal de la Coordinacién, se da a la tarea de concentrar todas las
evaluaciones y procede a realizar un diagnostico global por curso y eventualmente por

programa (Anexo 13).

El analisis de la informacion, es una funcion Importante donde se revisan los datos
obtenidos, con el propdsito de valorar la repercusion de las acclones de capacitaclon y la
forma en como se pueden mejorar los eventos. Desde luego que, el métado seleccionado
debera responder a los objetivos y nivel de la evaluacion y a las pollticas y requerimientos de
la organizacion, ya que de ello depende el tipo y amplitud de la informacion requeridas y en
consecuencia, las fuentes a las que se debera recurrir y los medios a utilizar (técnicas y/o

instrumentos).

Una vez contemplados todos los aspectos antes descritos, los responsables de la
capacitacion, deben elaborar un informe que contenga el estudio de impacto de las acciones
de capacitacién: mensual, bimestral, trimestral, semestral o anual, segin sea el caso y la

neceosidad, con los datos obtenidos.

Debemos recordar que sin evaluacion, no existe informacion suficiente para tomar
decisionas y mejorar ¢l proceso, luego entonces, este subproceso coadyuva no solo a
detectar las areas de oporlunidad y establecer el proceso de mejora continua en los métodos

y procedimientos de capacilacion, sino que ademdas nos permite demostrar con hechos y
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datos concretos, |a utilidad que tiene el proceso de capacitacion al preparar al personal para

el correcto desempeno de sus funciones.

Ademas de una adecuada evaluacion y control de las acciones de capacitacion es
importante considerar la necesldad de realizar estudios de seguimlento que permitan
recopilar informacién sobre los resultados de las acciones y su repercusion en el desempefio
laboral de los trabajadores, a fin de determinar si su formacion fue adecuada o no y por qué;
de igual forma especificar los errores y aclertos cometidos en cada etapa del proceso y un
estudio de la inversidn en capacitacion. Los aspectos a considerar en el seguimiento seran
aquellos que tienen que ver con los recursos humanos, materiales y financleros utilizados
durante la realizacion de las acciones. Todos estos elementos deberan ser considerados para

la elaboracion de los Programas de capacitacion del siguiente ciclo o ejercicio.

Con esta etapa de la capacitacion, ha “concluido” el sistema Integral de capacitacién y
en especial el modelo que el IMP actualmente utiliza y que dia con dia esta actualizando. Se
entrecomilla fa conclusion puesto que la evaluacién fortalece el proceso en si, no lo finaliza:
ya que como se ha venido menclonando la ¢apacitacién es un proceso sistémico, ordenado y
secuencial en donde todos sus elementos se encuentran [ntimamente interrelacionados lo
que permite gue este proceso sea transformado, renovado y mejorado logrando que
gradualmente se perfeccionen los medios y slstemas que ayuden a la Institucion a

desarrollarse plenamenie.
El dltimo tema a abordar en este trabajo, sera el analisis sobra el impacto y los logros

que la capacitacion ha logrado para el Instituto. Basandonos en datos analizados y

procesados por la CDP, correspondientes al periodo del afio 2000 al 2001
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4.6 Impacto y Logros Alcanzados

Después del proceso de capacltacidn anteriormente descrito la Coordinaclén de
Desarrollo de Personal debe presentar resultados y dar evidencia contundente de que la
capacltacion ofrecida al personal ha producido el impacto organizaclonal deseado, con base
a la inforrnacion obtenida, a fo largo de todo el proceso de capacitacién se elaboran
diferentes reportes para el Consejo Directivo y para la Secretaria de Energia y otras
Entidades internas del IMP.

Cabe puntualizar que medir el “impacto de la capacitacion” no es algo simple, que se
pueda tratar livianamente y que puede emerger como un requerimiento en cualquier
momento, ya que es un proceso que involucra a todo el sistema de gestién de la
capacitacion, con sus polliticas, objetivos, estrategias, planes, programas, resultados, etc. y
que involucra a todas las areas de |la organizacion: involucra ademas demostrar el aumento
de eficaciz, eficiencia, aumento de cantidad y calidad de los bienes y servicios al ptblico, etc.
Lo que es mas, medir los programas en términos de Impactos resulta extremadamente
complicado, debido a que existen varios factores mas alla de la capacitacion, que explican la
mejoria en la prestacién de los bienes y servicios.”” En tales circunstancias no es nada
sencillo fograr una evaluacldon que proporcione los datos exactos para determinar el impacto

logrado.

Del mismo modo ha sido complicado para la CDP realizar tal evaluacidn debido entre
otras cosas a la falta de recursos para realizar tal cometido. Por lo tanto su labor se limita a
enirega los resultados de los programas en forma cuantitativa, midiendo fundamentalmente el
desarrollo y cumplimiento de las metas programadas para cada uno de los programas de
capacitacion, el personal al que han sido dirigidos estos programas, la inversion que se ha
hecho en este rubro, las acciones de capacitacidén desarrolladas, entre otros factores. Dicho
analisis se realiza con datos y hechos reales, que son los resultados logrados, en el
subproceso de ejecucion de los programas de formacidn, capacitacion y actualizacion y que

se presentan basicamente en forma trimestral, semestral y anual.

Y Por gjemplo en los programas de Seguridad Indusirial es menos dificil medir el impacto, pucsto que si la tasa de
accidentes muestra una baja después de la capacitacion, es cusi seguro que se deba a Tos cursos dicdos de



Para efoctos de este trabajo presentaré los datos obtenidos de un informe elaborado
por la CDP, el cual maneja informacion representativa de los eventos de capacitacién que
lleva a cabo el IMP del afic 2000 a septiembre del 2003. Estos datos nos permitiran tener una

mejor idea de los avances o retrocesos que el instituto ha tenido en esta materia.

En primer lugar se expone el numero de personal capacitado de! 2002 al 2003
desglosado por tabuladores y se presenta la siguiente situacién. El personal del tabulador “A”
(directivos funcionarios), se tiene un repunte en el 2003 en comparacion con el 2000, debido
a que las competencias canallzaron el tramite de inscripcion a Cursos Externos a través de la
Coordinacion, lo cual no ocurria al 100 % en afos anteriores. Por su parte la capacitacion del
personal del tabulador “B” (Base) y del “C" (Confianza) se observa una disminucién afio con
afio debido entre otras razones a lo que en los afios 2000 y 2001 se impartieron en forma
masiva a todo el personal cursos de calidad para sentar las bases y asi certificar los procesos
del IMP, incluyendo personal de las Direcciones Regionales que tradicionalmente habian
estado al margen de la capacitacion institucional impartidos en Sede, sin embargo este
programa disminuyd notablemente en el 2002 y aidn mas en el 2003. Por otro lado el
programa institucional de idiomas después de ser totalmente abierto se introdujo un
mecanismo de autorizacidén por parte de los jefes inmediatos y de los Ejecutivos de
Competencia para dosificar la capacitacion del personal. Dicha situacion se encuentra
ejemplificada en la siguiente grafica.

PERSONAL CAPACITADO 2000-SEP/2003
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Fuente: “Eventos de capacltacion IMP 2000 2003"

Scpuridad - Industrial. Sin - embargo  existen  progromas  que requieren e instrumentos  cvaluativos  mas
espectalizados, para medir conmayor grado de conhabilidad,
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En lo referente al cumplimiento de las acciones de capacitacion durante el periodo
analizado, tenemos la siguiente siluacion. La problematica principal para cumplir con las con
lo planeado tiene que ver con la disponibilidad presupuestal para llevar a cabo la contratacion
de los servicios; por un lado en el primer trimestre de cada ano se tuvo una disminucion de
las aciones de capacitacion ya que no se liberaron los presupuestos oportunamente y en el
ultimo trimestre también se contrae el presupuesto por la revisién de la facturacion anual, el
2002 fue un afio atipico debido a que la incorporacion de!l Programa de Cddigo de Etica se
estim6 a la baja y los resultados fueron mas que excelentes, no asl para el 2003, donde
algunos programas estimados con un fuerte impacto tales como: ios cursos en lnea via e-
learning o el Programa de Aprovechamiento del Talento (Instructores Internos), no se han
podido implementar conforme a lo planeado por diversas circunstancias, basicamente racorte

presupuestal. Las acciones quedan representadas de la siguiente forma

ACCIONES DE CAPACITACION 2000-SEP/2003
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Fuente: “Evenlos de capacitacion IMP 2000 2003"

Con relacion al nimero de personal capacitado se presenta lo siguiente. El nimero de
personal capacitado ha venido a menos del afo 2000 al 2003, si tomamos en cuenta que en
el ano 2000 habia un total de 4697 empleados y en el afio 2003 existen 5530
aproximadamente, incluyendo personal de honorarios. Especlficamente podemos decir que
en el ano 2000 del total de personal al menos cada empleado toind 2 cursos, y que en el
2003 solo fue 1 curso por empleado aproximadamente. Lo anterior se justifica con la puesta
en marcha del ya mencionado programa institucional de "Calidad”, ademas de que se han
venido ofreciendo cursos de un cardcter mas especlfico (por ejemplo diplomados), lo que

implica que el personal no asistc a lanlos cursos, como lo hacia antafio, sino que se aboca
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aun evento de mayor duracion y especializacion, y no a tres o cuatro cursos como se hacia

con anterioridad. Los datos se presentan de la siguiente forma.

’_ PERSONAL CAPACITADO 2000-SEP/2003

12000
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2000 2001 2002 003

Fuente: "Evenlos de capacilacion IMP 2000 2003"

Ahora bien, el dato representado en la siguiente gréfica corresponde al crecimiento en
la inversldn realizada al proceso de capacitacidn. En el 2002 y sobre todo en el 2003 se
observa una tendencia de crecimiento de la inversion realizada en la capacltaclén, que no
necesariaments implica un mayor nimero de cursos © un mayor nimero de personas
capacitadas, debido a gue algunos de los programas que se incorporaron como ios
Diplomados y el incremento de las Inscripciones Externas y pago de Convenios de

Colaboracion para los Programas de Formacidn tienen un costo mayor,”

INVERSION REALIZADA MILLONES DE PESOS 2000-SEP/2003
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Fuente: "Eventos de capacitacidn IMP 2000 2003"

™ Instituto Mexicano del Petedleo. “Estudisticos de los Programas de Formacion, Capacitacion y Actualizacion

2000-Sep./2003." Coordinacion de Desarrollo de Personal, noviembre 2003,
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Por otro lado, en el aspecto cualitativo la Coordinaciéon de Desarrolio de Personal
retroalimenta este proceso con la informacién (aunque escasa), proporcionada por las
competencias, en las que directaments se reflejan los resultados y el logro de los diversos

programas de capacitacion, para que ia CDP pueda determinar:

A. La efectividad de las acciones de capacitacion, y dilucidar sl éstas han sido

beneficiosas o no a la Institucion.

B. La eficiencia de las acciones de capacltacién, para establecer si la inversidn

realizada es social y financieramente es rentable.

Sin embargo en este aspacto la CDP poco ha podido avanzar debido a que el proceso
implica un uso de recursos humanos, materiales y financieros, con los que no se cuenta, para

determinar mas a profundidad el impacto de la capacitacion en los individuos y en el instituto.

Con este paso se concluye con el proceso de capachacion que el IMP realiza.
Podemos manifestar que sus procedimientos de capacitacion, pautatinamente se han venido
transformado on oportunidades dirigidas al desarrolio profesional e integral productivo, en el
que no solo se consideran las metas organizacionales sino también las personales, con una
dinamica de constante mejoramiento, que incluye mecanismos de promocion del desarrollo
academico y de superacion profesional, técnica y administrativa del personal, que le permita
fortalecer su labor de desarrollar servidores pablicos que permitan ofrecer servicios de

calidad, eficaces, cficientes y efectivos que la administracion publica demanda.
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CONCLUSIONES



Conclusiones

Nos encontramos ante condiciones marcadas por vertiginosos cambios, la
globalizacion econdmica, la innovacion tecnologica permanente y acelerada, las
transformaciones soclales y politicas, todos ellos han provocado dentro de las
instituciones, publicas, la creciente exigencia de calidad, eficacia y eficiencia en

la prestacion y distribucién de bienes y servicios.

El Impacto de! entorno impone transformar la administracion publica para que
ésla sea mas eficiente, permita hacer mas con menos y proporcionar maejores
servicios. Una administracion que mantenga firme y permanente su compromiso
con la calidad de los servicios que ofrece a la ciudadania, mediante un gobierno
profesional, es decir que sea capaz de atraer y retener a las majores mujeres y a
los majores hombres, asf como de capacitarlos y evaluarlos permanentemente,

para que cumplan siempre de manera oportuna y eficar a la ciudadania.

En este contexto y tomando como parametro el Modelo de Calidad Intragob
dirigido a la eficientacion de los servicios ofrecidos por la administracién publica,
podemos observar que el IMP esta realizando esfuerzos significativos por
conseguir los objetivos planteados por el Gobierno Federal (calidad, innovacion,
eficacia, cficiencia, honestidad), mediante la implantacion de programas
dirigidos a fortalecer su capital intelectual como son: el servicio profesional de
carrera, ol desarrolio de las competencias, los planes de carrera Individuales, ol
programa de calidad, la administracion del conocimiento y la Innovacion de los
productos y servicios. Por lo se puede sefialar que el Instituto Mexicano del
Petroloc, esta dirigiendo adecuadamente sus esfuerzos para conseguir eficientar
sus productos y serviclos mediante la capacitacion y el desarrollo de su

personal, de acuerdo a los precaptos que dicho modelo expresa.

El instituto orienta sus esfuersos a la mejora pawatina de sus procesos, por
tanlo, reconoce que la clave para el desarrollo institucional se encuentra en su
personal, en la capacitacién, formacién y actualizacion de sus empleados, que

son el activo mas importante para el pleno desarrollo de los programas y quc se
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transforman en medios factibles de progreso. Tal ha sido la conviccién de estos
elementos que so ha autodenominado como una Comunidad de Aprendizaje, es
decir una sociedad en la que se entiende el significado de lo que es ol
conocimiento para la organizacion: el conocimiento se transforma en ideas, las
ideas se transforman en productos, blenes o servicios de calidad y compatitivos,
que a su vez pueden convertirse en recursos econdémicos que retroalimentan el
proceso. La estrategia para que el talento humano se convierta en
oportunidades para la institucion, es la capacitacion, ya que proparciona al
empleado publico una via para adquirir conocimientos, habilldades y aptitudes
para la plena satisfaccion de las demandas sociales. Asl el IMP ha hecho
notables esfuerzos por retener el capital humano y utilizarlo en benseficio de Ia

instilucion.

Al estar dentro del area encargada del proceso de capacitacion en el IMP
(Coordinacion de Dasarrollo de Personal: CDP), compartiendo con los miembros
que la integran, se denota el compromiso por ofrecer servicios de capacitacion
eficientes, basado en una firme decisién para renovar en forma permanente los
procesos, tecnicas, metodos y tecnologias acorde a las necesidades y mantener
al instituto como una de las instituciones de gobierno, con un alto grado de
productividad y competitividad, no soélo a nivel nacional, sino incluso

internacional.

Evidentemenie su proceso, contiene al igual que en muchos otros casos, areas
de oportunidad que explotar, pero también imperfecciones que enmendar y
crrores que corregir. A lo largo del trabajo he podido evidenciar las fallas que
este sistema de capacitacion tiene, por lo que realizare algunos comentarios y
observaciones al respecto, que bien podrian ser de utilidad para superar
paulatinamente algunas insuficioncias percibidas y que bien podrian servir para

que otras instituciones con procesos similares tomen las medidas adecuadas.

En lo referente al proceso de Analisis del Entorno cabe resaltar la iImportancia de
conocer y comprendar el ambito organizacional bajo el cual se llevara cabo la
capacitacion. La CDP retoma diversos elementos para determinar el diagnéstico,
cmpero el responsable de capacitacion deberfa motivar, involucrar y convencer

a los directores y gerentes de la organizacion sobre los alcances, limitaciones y
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10.

conveniencias de la capacitacidn para obtener un compromiso de apoyo, ya que
aunque el Plan Estratégico 2002-2006 reconoce la importancia del recurso
humano para el incremento de la productividad y la calidad en los productos y
sarvicios, es necesario convencer de que este capital humano es mas valioso en
la media en que se encuentra mas y mejor preparado para responder a las

necesidad de la Institucion.

El método de Diagnostico de Necesldades de Capacltacion utilizado por la
Coordinacion de Dasarrollo de personal DINCAP, proceso comunmente utilizado
para detectar las necesidades de capacitacion de los empleados, €5 un proceso
bastante efectivo el cual ha funcionado adecuadamente, ya que evita que los
empleados, se desvien por los cursos de ‘moda’ o “novedad” olvidando las
necesidades reales que deben solicitar para fortalecer sus conocimientos,
habilidades y aptitudes. Sin embargo debido a que el instituto por sus
particularidades solo aplica preponderantemente esta metodologla, es
recomendable que desarrolle y apliqgue otros modelos que pudieran
proporcionar, quizas, mayores beneficios. Por tanto se propone que en el
proceso da DNC, se contemplen los otros dos modelos adaptados por la CDP
“Persona vs Puesto” y la “Evaluacion del Desempefio,” ya que a pesar de que
sus procedimientos roquieron de rayores recursos, tiempo y personal, sus
ventajas son igualmente provechosas, viables y Gtiles, ademas podria ser un
buen inicid para identificar de manera mas acertada las necesidades de

capacitacion gue presenta ¢l personal.

Un punto importante que podria determinarse dentro del proceso de DNC, es el
establecimiento de los atributos especificos del personal relacionados con sus
capacidades profesionales para Identificar las brechas, mediante la comparacion
entre el nivel de dominio de las capacidades actuales del personal y el nivel de
dominio esperado y asi establecer los planes de carrera individuales de los
trabajadores, vinculando este ejercicio estrechamente con la elaboracion de
Planes de Carrera mencionado en ol capltulo 3, mismo que actualmente forma

parte de otro proceso.

En lo concerniente al proceso de Planeacion debe ser tratado con mucha

delicadesa, ya que en éste se deben contemplar y prever posibles Fuerzas,
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11.

12.

Oportunidades, Debilidades y Amenazas, del sistema que pueden alterar
positiva o negativamente al resto del proceso. Por lo tanto es necesario que los
responsables de este proceso tomen en cuenta los comentarios y sugerencias
de los particlpantes a los programas de capacitaclén, toda vez que finalmente
son ellos quienes van a instrumentar los programas en gus “micro-esferas de
actuacion”, y sus puntos de vista tienen gran Importancia, debido a que conocen
en forma directa las carencias que sufren los programas desde su plansacion.
Por lo tanto serla prudente buscar la forma de hacer participar al personal
capacitado, por medio de algun cuestionario o enirevista, en la que se cuestione
los puntos favorables y negativos que percibe con respecto a la planeacion de
los programas y en su caso proporcione comentarios © sugerencias. Su
participacién puede redundar positivamente en el establecimiento de una
capacitacion efectiva, eficaz y de beneficio o en el servicio al publico, quien es el

receptor final.

También es conveniente que en este proceso de planeacién se establezcan
esquemas dirigldos a fortalecer los programas de Serviclo Profesional de
Carrera, Desarrollo de Competencias, y Planes de Carrera, mediante eventos
de capacitacion y desarrollo continuos que conlleve a la especializacién y
profesionalizacion de los individuos y cursos definidos vinculados con el plan de
carrera y las competencias de cada quien, que permitan una mejora constante

del servicio que presta el instituto.

Respecto al subproceso de Ejecucion y Operacion de 1a capacitacion es preciso
comentar que existe una gran experiencia en la coordinacién y protocolo de los
eventos, sin embargo debido a la diversidad de cursos de capacitacion y a la
naturaleza propia de cada uno de ellos, todos se manejan y operan en forma
disiinta. Un elemento importante que se daetecto en este proceso es la falta de
un concepto de trabajo en equipo al momento de ejecutar los eventos. El trabajo
en equipo no es mMas que la suma de los individuos y el potencial que ellos
pueden alcanzar al wrabajar como un todo, de tal suerte que estos actien como
un ente dinamico, comunicativo, positivo y unido, con el objetivo de alcanzar un
fin determinado: la falta de esto sentido de trabajo en equipo ocasiona
incumplimienlos y retrasos en las tareas cotidianas. En la medida en que sc

cuenten con estas caracterlsticas tanto el individuo, como el grupo en su
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13.

14.

conjunto marcharan mejor, de tal suerte que también podra reflsjarse en las
tareas cotidianas. Por lo que el grupo debe reforzar este concepto para cumplir

adecuadamente con sus labores.

Con referencia al subproceso de Evaluacion, es necesario aclarar varios puntos
al respecto. En primer lugar la evaluacion del proceso de capacitacion es un
elemento muy significativo, sin embargo es un instrumento poco utilizado dentro
del sector publico debido a la cantidad de poblacion a la que habria que realizar
el diagnostico para identificar ademas de la satisfaccion de las personas, su
aprendizaje concreto, las probabilidades de aplicar lo aprendido en sus tareas
diarias, el impacto inmediato en su enlorno de trabajo, y finalmente, si implico

una rentabilidad econdmica positiva para la institucion.

En el Capltulo 5 se presentd un modelo de evaluacién adaptado por la CDP
basado en la propuesta de Donald Kirkpatrick, un disefio de cuatro niveles de
evaluacion mismos que la Coordinacion desarrolla s86lo de manera parcial, como
es el caso de la postevaluacién proceso en el que muy poco se ha podido
avanzar. Por tal situacion se recomienda a la CDP realizar algunas de las
siguientes acciones para mejorar los procedimientos, dentro de la evaluacion de

la capacilacion, en el contexto del mismo modelo:

v En el nivel de Reaccion, sc recomienda, ademas de obtener la inforrmacion
sobre la percepcion que tiene el participante acerca de |la conduccion del
curso, medir el grado de satisfaccion y calidad del curso, asl como llevar un
registro sobre los resultados de la investigacién, para retroalimentar el

proceso y realizar las acciones correctivas necesarias.

¥ En el nivel de Aprendizaje, el instructor debe evaluar el aprendizaje antes,
durante y al final del curso para conocer el nivel de aprovechamiento de los
parlicipantes. En la evaluacion del aprendizaje podria aplicarse un post-test
para determinar qué habilidades fueron aprendidas durante la capacitacion.
Ademas purede utilizarse pruebas de conocimiento que permiten identificar
cuales puntos de la ensefianza fueron recordados o entendidos por los
participantes y cuales olvidados o mal interpretados y de esta manera

delerminar con mayor precision, el nivel de habilidades adquiridas
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v En el tercer nivel de Transferencia, se deben seleccionar los cursos a
evaluar, tomando en cuenta el Diagnostico de Necesidades, definiendo las
estrategias antes de integrar el programa. Es necesario aplicar los
instrumantos necesarios antes y después de la capacilacién, tanto al
participante como al jefe Inmediato. Para reallzar una confrontacion de
ambos y detectar oportunidades y/o fallas que permitan determinar si los
eventos estan funcionado adecuadamenta 0 no. Las evaluaciones a este
nivel pueden ser realizadas formalmente mediante entrevistas, analisis de
documentos o Informalmente mediante la observacion, para este caso es

indispensable la colaboracién del jefe inmediato del trabajador.

v' En ei cuarto y altimo nivel el de Resultados, no es suficiente con evaluar por
medio de la cuantificacion de cursos realizados y personas capacitadas. Es
necesario correlacionar objetivos de la capacitacidn con resultados
obtenidos; analizar las situaciones, necesidades o problematicas resueltas a
través de la capacitacion; realizar el analisis de costo-beneficio, obteniendo
resultados con base al rendimiento o Inversién de la capacitacién y utilizar
instrumentos como el ROI para medir tal impacto. En este dltimo nivel os

necesario realizar la evaluacion antes y después de la capacitacion.

15. Luego entonces es importante que el personal de la CDP intervenga en lodo el
proceso y no solo de forma sesgada en algunos momentos de la avaluacion,
para documentar y en su caso justificar, con una metodologia adecuada, los
bensficios que ofrece la capacitacion a las diversas &reas y a la institucién en
general y saber si en realidad fue la capacitacion la causa del aumento on la
productividad de la organizacién, o fueron otro(s) proceso(s) ajenos a ésta los
que impactaron y contar con mayores argumentos para convencer a los
directivos de ofrecer ol apoyo y respaldo en cuanto a la invergidn y asignacion
de mayores recursos a este proceso. La CDP debe considerar con mayor
seriedad y formalidad cste modelo, analizando las posibles allernativas para
instaurar oficialmente la evaluacion dol proceso cn todos sus niveles y asi

demostrar resultados conacretos.
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17.

18.

19.

Es esencial que el proceso de capacitacion beneficie no solo al IMP, o cualquier
otra institucion de la administracion publica, también es recomendable, retribuir
el esfuerzo del servidor publico mediante mecanismos de superacion individual y
en el trabajo. De tal suerte que se debe reconocer ampliaments, con
mecanismos de incentivos mas atractivos para los individuos, como en el caso
del IMP con la llamada “evaluacién del desempefio” realizado afio con afio para
bonificar al personal en ta medida en que su capacitacion, formacion y
desempefio se incrementan. Se debe vincular mas estrechamente la
capacitacion del trabajador con sistemas escalafonarios, de seleccion y ascenso

que les permitan ampliar sus expectativas de superacion.

Es indispensable gue en cada una de las dependencias de la administracion
publica, se fortalezcan todas estas areas de oportunidad y superar las
debilidades para responder con precision y exactitud la creciente demanda de
mejoros servicios publicos, para otorgar una adecuada atencion a la poblacién, a
los ciudadanos, optimizando los recursos disponibles; sin olvidar en ningan
momento, a los recursos humanos, a quienes se les debe facilitar los
satisfactores necesarios para hacer efectivas las acciones de modernizacion que

los tiempos actuales exigen.

Una de las intenciones de esta tesis cs estimular nuevas expectativas do
mejora, no solamente para ¢l trabajador, sino para la institucion y en general
para los procesos de capacitacion gue sc llevan a cabo en las diversas
dependencias de la administracion pablica y asl mejorar los bienes y servicios
que se ofrecen a la sociedad mediante estrategias y mecanismos dirigidos a la
profesionalizacion de los individuos para beneficios tanto personales como para

la eficientacion de los servicios ofrecidos por la administracion publica.

De acuerdo con la hipotesis planteada se concluye que las estrategias definidas
por el Instituto Mexicano del Petréleo, mismas que ha venido implementando
con éxito en ol ambito do la Formacion y el Desarrollo de su Capital Intelectual,
el Mejoramiento de la Calidad de sus Productos y Servicios, Ja Administracion
del Conocimiento y la Atencion de las Necesidades de sus Clientes y de los

Ciudadanos on general, basado en una Platalorma de Formacion y Capacitacion
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pormanentes para la adquisicion de las habilidades y compctencias requeridas,
han posibilitado la integracion de todo su personal en una comunidad de
aprendizaje permitiéndole remontar sus deficienclas, y al hacerlo se convierte sn
una institucién con capacidad para dar mejores serviclos de calidad, con eficacia
y eficiencia, en estricto apego a las normas y los lineamientos generales
eslablecidos por el Gobierno Federal, por lo que especificaments el modelo de
capacitacion que lleva a cabo como soporte de su transformacion puede ser

aprovechado por los demas organismos para realizar lo propio.



GLOSARIO



Glosario

Actitud. Consiste an la manifestacién externa del estado de animo del individuo ante

determinados estimulos, por lo tanto pueden ser positivas o negativas.

Actualizacion. Es una acclon destinada a poner al dia los conocimientos y las
destrezas de los trabajadores como consecuencia de los cambios tecnoldgicos

surgidos en la ocupacion que desempenan.

Adlestramiento. Proceso que consiste en el desarrollo metodoldgico de habilidades
motoras aplitudes intelectuales y actitudes afectivas, haciendo énfasis ulilizar las
areas nccesarias para ol desempeiio de las actividades propias del puesto de trabajo,
desarrollando destrezas. Es también entendido como el desarrollo continuo y
sislematico entre todo cl personal de la institucion de los conocimientos, destrezas y

actitudes que contribuyen a su mayor bienestar y al do la organizacion.

Administracién Publica Central (Sector Central). Conjunto de dependencias
administrativas integrado por: la Presidencia de la Republica, las Secretarias de
Estado, los Departamentos Administrativos y la Consejerla Juridica del Ejccutivo

Federal.

Administracion Publica Federal. Conjunto de organos que auxilian al Ejecutivo
Fedoral en la realizacion de la funcion administrativa; se compone de la administracion
centralizada y paraesialal que consigna la Ley Organica de la Administracién Pablica
Federal. En este sentido la Administracion Publica Central debe en todo momonto

establecer sistemas de organizacion y direccion de las probleméaticas institucionales.

Administracion Pablica Paraestatal (Sector Paraestatal). Conjunto de antidades do
control  presupuestario  directo e indirecto integrado  por: los  organismos
descentralizados, las empresas de participacion estatal, las sociedados nacionales de
credilo, las organizaciones  auxiliares nacionales do crédito, las instituciones

nacionales de seguros y los fideicomisos, publicos.



Administraclén Publlica. Como drgano de gobierno, es la encargada de cuidar el
bien publico y garantizar los satisfactores fundamentales del ciudadano, su desarrollo
y progreso 4 fin de alcanzar el tan anhelado bien comun: su actuacion se sustenta en
reglas o normas que determinan su accién. Como instrumento de poder al prestar
sarvicios y atender las demandas sociales, esta organizando la presencla del Estado
en la sociedad, y por supuesto que esta no es un fin en sl mismo, sino una

herramienta del gobierno y una servidora de la comunidad.

Aprendizaje. Es una accion tendiante a formar trabajadores aptos para ejercer
ocupaciones calificadas, cuyo ejercicio requiere de habilidad manual y de
conocimientos tecnoldgicos que solo pueden adquirirse en perfodos relativaments
1argos y en relacion estrecha con el trabajo real. Aprender as un proceso permanente
de percepcion, asimilacion y transformacion que le permite a la persona modificar de
manera estable sus estructuras mentales para perfeccionar la capacidad de realizar

operaciones cognoscitivas, psicomotrices y actitudinales.

Bienes Publicos. Se llaman asi a los bienes o servicios que no pusden ser
disfrutados por un individuo sin que otros tambien tengan acceso a ellos. Es decir que
al establecarse una fuerza policial 0 un servicio de alumbrade puablico: no es posible
suministrar el bien a quienes paguen por él y excluir de su disfrute a quienes asi no lo
hagan. Los bienes publicos se proveen generalmente a {raves de la accidn de
organismos publicos: gobiernos nacionaies, regionales o municipales y asociaciones

de diverso lipo.

Calidad. Significa cumplir con los requisitos del bien y servicios demandados por el
cliente o usuarios. Los requisitos del bien pueden ser medidos en rangos de normas o
estandares. La calidad no es solamente una estrategia sino valores que generan

actitudes y comportamientos en el trabajo.

Cliente. Grupos de personas con rasqos y caracterlsticas comunes que desean

productos ¢ servicios de calidad a un precio justo con relacion a lo que se adquiere.

Competencias Laborales. Es |a capacidad productiva de un individuo que se define y

mide, en términos de desempeno en un contexto laboral determinado, refleja los
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conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes necesarias, para la realizacion de

un trabajo efectivo y con calidad.

Competencias. Es la combinacion de conocimientos, capacidades y comportamientos
que se pueden utilizar y establecer por una persona o un grupo directamente en un
contexto profesional en el lugar de trabajo. En el IMP son agrupaciones de
especialistas de diferente naturaleza, que no necesariamente estan uno junto al otro ni
organizacional, ni geograficamente, sino que basicamente tripulan o se encuentran en

un proyecto.

Conoclmiento. Conjunto de dalos o principios que definen la totalidad del saber
humano por medio de clasificaciones especificas de las ramas cientificas o la
sistematizacion de fenomenos experimentales; y que son susceptiblos de ser
captados por un individuo. También puede definirse como la posesion intelectual de la

naturaleza, cualidades y relaciones de las cosas.

Curso, Conjunto de actividades de Ensefianza - Aprendizaje, requeridos por un
trabajador para desempenarse correctamente on su puesto de trabajo. La unidn de

cursos o actividades de capacitacion conforman los distintos programas.

Daesempefio. Capacidad de un individuo para realizar tarcas (o lograr objetivos) de un
puesto de trabajo, las cuales han sido establecidas previamente junto con los

astandares de desempeno.

Destreza(s). Caracteristica de soltura en los movimientos que un individuo posce para
realizar una aclividad manual con rapidez y precisién. Es la habilidad del individuo

para realizar ciertas operaciones o manejar instrumentos o equipos.

Efectividad. Grado en que un programa ha realizado los cambios deseados o logrado

sus objetivos mediante el suministro de servicios.

Eficacia. Se reliere a la relacion entre los resultados propuestos y los resultados
oblenidos de proyectos, programas u otras aclividades, Es el grado de cumplimiento

de los objetivos predeterminados.



Eficiencia. Mayor o mas racional aprovechamiento de los medios y recursos con que

se cuenta para alcanzar un objetivo preestablccido.

Estratagias. Conjunto coherente de decigiones que establece la direcclén de una
organizacion para adecuarse a un entorno determinado, traducido a programas
generales de accion y despliegue de recursos para lograr los objetivos

organizacionales, la adopcion de los recursos necesarios para lograr metas.

Habilidad. Destreza necesaria para ejecutar las lareas propias de una ocupacion, de
acuerdo con el grado de exaclitud requerido. Capacidad, disposicidon y destreza para

ejecutar una actividad, una operacidn o un procedimiento determinado.

Impacto. Grado en que un programa ha hecho un cambio a largo plazo en las
actiiudes, conductas o estado de salud de los participantes o beneficiarios del

programa.

Metas. Expresion que indica el fin perseguido ¢ alcanzado, en términos de cantidad y
tiempo. Fines a los cuales se dirige la accidn, los puntos finales de la planeacion. Es la
delimitacion de una accidén enfocada a la realizacion de un objeto, con especificacion

numerica de cuanto deseamos lograr.

Metodologia. Medios y procedimientios logicos mediante los cuales un programa o

enfoque se ponc en ejecucion.

Modelo de Capacitacién. Patrdon establecido de la estrategia de capacitacion con un
enfoque sistémico de esle proceso. Este protolipo se despliega mediante actividades
planeadas, orientadas a lograr en los conocimientos, habilidades y actitudes de una
persona en determinada tarea. Un modelo es tanto mas util en cuanto mas se apegue

con exactitud a la realidad que describe.

Productividad. Es el aprovechamiento inteligents de los recursos disponibles para
producir un bien o un servicio determinado, a traves de un proceso ordenado y
sistematico de trabajo, 1o que conlleva a participar activamente en la innovacion y los
alcances tecnologico, todo cllo con la finalidad de cumplir con los resultados

especificos deseables.



Recursos. Medios disponibles para efectuar las actividados planeadas, tales como

personal, equipos y dinero.

Retroalimentacién. Proceso de interaccidon comupicativa bidireccional entre
elemenlos sistémnicos. Radica en |a confirmacion de la recepcion de los marnejos que
se comprende el logro de las etapas especificas en la estrategia. Consiste en dirigir la
informacién acerca de los resultados de un proceso al momento inicial del mismo o a

una parte del mismo, con el fin de modificarlo para asegurar su maxima eficacia.

Sector privado. Hablando de organizaciones es el sistema integrado por empresas y
consumidores distintos al Estado y sus dependencias. El sector privado constituye el
ejs y la parte mas dinamica de loda economia, basandose normalmente en las

transacciones de mercado.

Sector Publico. Conjunto de actividades econdmicas que cstan bajo ¢l control del
Estado. El sector publico comprende el gobierno en si, con su estructura centralizada
de poder, los gobiernos locales, y las instituciones publicas que proveen bienes y

ServIGIOs.

Servicios. Los servicios son llamados también bienes intangibles porgue elios no son
mercanclas que puedan ser compradas, almacenadas y luego revendidas, sino
acciones que realizan otras personas y que deben ser consumidas en ¢l momento y
lugar de su produccion, aunque muchas actividades de servicios implican el consurmao
simultanco de otros bienes tangibles. Suele hablarse de servicios publicos, los que
engloban las aclividades de suministro de agua y energia. salud, educacion,
alumbrado publico, otc. y donde la prestacion de los mismos corre, en determinada

sociedad, por cuenla del Estado.

Subsistema. Sistema que forma parte de otro mas grande que separa funcionalmente
a una organizacion en divisionos talas como capacitacién, prestacion de servicios,

infraostructura, etc.

Tareas. Conjunto de operaciones que so desarrollan en un puesto de trabajo, on
forma secuancial y bajo un procedimicnlo preestablecido para alcanzar un objelivo

propuesto. Una larea es la parle mas pequena de un cargo, que se asigna al personal.
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ANEXOS



Ancxo 1

Formalo para el Diagnésiico del Plan de Vida y Carrera personal de Ia opceion 1:
Personal vs Pucsto.

{Quién soy?

,Quién quiero legar a ser?

Mis fuerzas

Mis limites, miedos y debilidades

Lo que debo aprender de la vida

Lo quc debo aprender académicamente

OBIJETIVOS Y

NECESIDADES

Conmipgo mismo

Objetivo Fecha

e B3 ——

Necesidades para lograrlos
|

2
3
Con mi trabajo o empresa
Objetivo  Fecha
!
2
3

Necesidades para lograrlos
|

2
3

Con mi familia

Objetivo  Iecha

L by —

Necesidades para lograrlos

Con ¢l mundo
Objetivo  TFecha

1
2
3

Necesidades para lograrlos

1
2
3




Anexo 2

Formato para la Descripcion del Perfil del Puesto de la opceion 1:
Personal vs ucsto.

Pucsto del trabajo Area ocupacional

Descripeion genérica:

Actividades y operaciones que realizar:

Conocinuentos (saber):

Habihidades (hacer):

Actitudes (ser)

Recursos materiales (maquinaria, herramien(a, materia prinu, ele.)

Requisitos: Experiencia:
Sexo recomendable: Condiciones Iisicas:
Fdad recomendable: Liscolaridad

Giros:




Anexo 3

Formato para ¢l registro de Requerimientos de Aprendizaje de la opeion 1:
Personal vs Puesto.

Hacer- ... - .| . . Saber , Ser
Para desarrollar habilidades Para incrementar conocimientos Para modilicar actitudes
Praclica ) Lstudio Valores, personalidad

Aptitudes Preparacion . Epo, percepcion, sentimientos.
Destrezas Aprendizaje Religidn, actitudes.

Proceso Educativo

Para Se oricnila sc¢ ndquiere A través de
Saber Conocimientos Estudio Capacitacion
Macer Habilidades Expericncia Adicstramiento
Ser Actitudes o valores Relexion Desarrollo.
Cédula de DNC por Pues’
Puesto: R )
Arca: . e __ e ~
Veehe: .. Hoja: e -
Requerimientos de aprendizaje Justificacion

Requernimientos de conocimientos, habilidades y
actitudes que Ias personas deben cubrir para
descimperiar un pucsto

Por cada uno de los requerimientos se explica
brevemente la razén por la cual son neecsarios
c508 conocimientos, actitudes o habilidades en
(érminos de los abjetivos, responsabilidades o
lunciones del pucsto.

Jefe mmediato El coordinador o jetc El ¢jecutivo de capacitacion
del puesto analizado. de capacitacion. en ¢l cual se ubica ¢l puesto
L:labero Revisé Aprobo




Matriz para el registro de los Resultados del Diagnostico de Capacitacion para la opcién 1:

Puesto

Requerimientos de
Aprendizaje
—

Nombre del
trabajador +

Profundidad ——»

Anexo 4

Personal vs Puesto.

Conocimicentos, Habilidades y Actitudes
Necesarias para desempefiar cl puesto.

Calificacion

Diferencia

Prioridad

A, Corto
3. Mediano
. Largo

Elaboro

Profundidad

. Conocimiento 4. Andlisis

2. Comprension 5. Sinlesis

3. Aphicacion 6. Lvaliacién
Revisa Aprobé




Anexo 5.

Formato para la correlacion de la funcién y los requerimientos de capacitacién opcion 2:
Evaluacion del desempeiio

Puesto 3 Titular Clave

Area Fecha de elaboracién _ Hoja _de

" Objet

Funciones Requerimientos de ., - Costo Otros Costo
Capacilacion Requerimientos

Total Total




Anexo 6

Formato para ¢l Analisis y seguimicento de eventos de capacilscion, opeion 2:
Evaluacion del desempeiio

Anilisis do beneficios

Cuantitativos

Cualitativos

Conceplo

Monto

Descripcion

Total:

Costo Capacitacion

Otros
Diferencia )
Indicador de o T _
Productividad
Scpuimiento a la evaluacion
Fechas Compromiso Lugar Hora de Hora de Asistentes

Inicio

terminacion

Observaciones




Ancxo 7

Formato para la Identificacién de Productos y Servicios para Ia opcién 3:
Problematicas en el Trabajo.

Instrucciones: Escriba los principales productos y/o servicios que ofrcce su grupo de trabajo.




Ancxo 8

Formato para Identificacion de Problemiticas aplicando la opeién 3:
Problematicas en ¢l Trabajo.

Instrucciones: Haga una lista de las problematicas que dificulian cumplir eficazmente con las funciones

Instrucciones: ,
produclos y/o servicios de su grupo de trabajo y marque con una “X" aquellos que pucdan
ser resucttos por medio de la capacitacion.




Anexo 9

Formalo para Identificar los Eventos de Capacitacién oricntada a resolver los
Problemiticas, aplicando la opcidn 3:
Problemiticas en el Trabajo*

Nombre: L Ext.

Adsenipeion:

Instrucciones: Lscriba el nombre de tres evenlos (cursos) que considere importantes para su
grupo de trabajo y que dc tomarlos ayudaria a resolver los problemas que
dificultan cumplir eficientemente con las funciones, los productos y/o servicios.

" Con base o los eventos propuestos par los participantes en ¢l aller del DINCALP se elabora un euestionario pari
swaplicacion al resto del personal, como s presenti en el aneao 1.



Ancxo 10

Formato para cl Cuestionario Personalizado de la opcidn 3:

Nombre :

Problematicas en el Trabajo.

ATCEI :

Marque con una “X” los tres cventos quc ids requiera, sefialando el nivel y marcando

diferente prioridad para cada uno.

Clave:

_ Fecha:

Eventos

Nivel

Prioridad.

}_ -

Basico

Intermedio

Avanzado

1o

2




Ancxo 11

Formato para la Lista dec Asistencia

Evanto: -

Fecha:

Inatructor: _

Auln:

Horarlo:

NOMBRE DEL PARTICIPANTE

FECHA DE ASISTENCIA*

A. PATERNO A. MATERNO

NOMBRE(8)

Wik (=

mlslfd'l Ak

-]

-
=]

-
wh

--
L]

-
(1)

==
&

--
.

-
-]

-
~

s
-

(XY
=}

L]
-

N
wN

]
2]

[
B

N
4]

N
-]

]
~

)
=

[~
-]

30

* Favor de registrar 105 dias en que @l curso os Impartido.




Ancxo 12

Formate de¢ Evaluacién Individual del Evento

Programa CAPACITAGCION ESPECIFICA

Eventar DESARROLLO DE HABILIDADES DE CONSULTORIA EN CAPACITACION

Instructor: MTRO. FRANCISCO JAVIER PAZ TENORIO

Fecha 16 Y 17 DE MAYO DE 2003 Lugani SIPEP1ICUBT7Y S
Horaro: 10:00 a 12100 horas

Evaliie cada una de las preguntas de acuerdo a |a sigulents ascala numérica.

Insuficiente(s) Suficlente(s) Regular(es) - -Buono(l')_ Muy bueno(s) Excelenta(s)
5 8 7 8 ] 10

CalHficaclén

1. Califique Ia actuaclén del Instructor(n) conslderando los slguientes p

. Dominlo de imiantos tedricos.
. Mancjo de contenido tomatico. 9
A . Aclaraclon do dudas.

. Dominlo de exposicién.
. Uno de recursos didacticos,

2. Callfique esto evento tomando an cusntal

. La aplicabllidad del Contenldo dol avanto an el trabajo.
B . La utllidnd del material dal evento. 1

. La planeaclén de horas - curso — exposiclon. O
. El cumplimlonto de objetivos.
. La cobertura da oxpectativas.

3,  Evalue la actuaclén de la coordinaclén y organlzacion del curso, conslderando
loa siguientes elomontom:

- Difuslén o informaclén acerca del evento. 9
. Organizacion del evento.
. Suporvision, Inouguracitn y atenclon.

Promedio de callficaciones 9_5

4. jPor qué madio te enteraste de esto evento?

Cartel ( ) Volante (X) Oficio. ( ) Pag.Internet ( ) Correo Elect. (X)) Otro ( )

5. Comentarlos y/o sugerencias:

6. 1 Qué otros eventos sugleraa?

N I . o S

* Favor de no dejar ningun aspecto sin ovaluar




Anexo 13

IFormato de Evaluacion Global del Evento

Evento: FLUJO MULTIFASICO TRANSITORIO EN TUBERIAS

Instructor: DR, YUR] V. FAIRUZOV
Facha: 26 - 30-DE JUNIQ PE 2003 Aula: A b ABM 25

N, CUESTIONARIOS:

Escala de Callflcaclonss

Insuficlents(s) Suficients(s) Ragular{es) Buano(s) Muy b (n) E lente(s)
] 6 7 a i) 10
Promedio de
Calificaciones
8. Evaluaclén de la actuacion dol Instructor relativo a:
. Dominlo de Imiontos todricos.
A - Manejo de contenido tematico.
. Aclaracién de dudas. 9 9
. Dominlo de exposiclén. .
- Uso de recursos didacticos.
6. Evanluncién del curso en términos do: —
- Apllcabllidad del Gontenido del anto en «l trabajo.
. Uillidad del material del svento.
B +  Planeaclén do horas - curso - exposicion. 9 7
.
- Cumplimiento de objetivos.
. Cobartura de expsctativas de lox ssistentes.
7. Bval 14n doe la act 16n de Ia organizacldn y coordinaclén del curso.
- Difuslén o Informacion acerca del svento.
c . Organizacién del evento. 9,7
- Supervislon, inauguracidn y atencidn.
Callficacléon Total 9_6

4. Bvaluacion de medios de difuslon:

Cartel ( ) Volante ( ) Oficlo. { ) Pag. Intarnet (x) Corraeo Elect. (x) Otro ( )

8. CGomentarioa y/o sugerencios (los mas recurrentas y/o importantes relativas al programa).

+ Cursn necasano pard ki apheacion enlainduston pelioler en + Cunclar lng bipmpos sulimados para el temarlo
o que rospecta al Hujo mulbfasicn .

Proporcionar relerencia iblografica

8. Otroa eventos sugeridos:

+ Concopton bidsk.on do lNujp  + © Fundamentos ledricos dol software + Andllsls nodal « Macinica de fluldos

mullifdsion + Lransporle de hidrocarburo +  Tocnologin on In (ndusuin + _Ingeniarla en yacimlontos

7. Resultadon de la eval wonyr dacionem

+ El Instructor fue evalundo como: MUy bueno en el dominio, mor:ejo y eaxposicion de conacimlentos, aclaraclon do
dudas y uno de recuraos diddcticos.

« PElcurpo fue evaluado como muy bueno en au aplicablliidad y utllidad, planeacion de hrs.- curso y cumpIIm-I-nlu de
objetivos y expectativas de los azlstentes.

+ La difusion, nrgnnlxnc.ld_ﬁ y coordinnclon d_t:l CVC_I-I:I_-_‘O fua evaluado como: muy bueno

» Hay que poner atencién a1 CONTAR CON ESTE TIPO DE INSTRUCTORRES , MATERIAL DE APOYD .

Evaiuo: Personnl de In Coordinacion de Deaarrollo de Personnl



