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INTRODUCCION

Para una exitosa actividad ya sea empresarial 0 gubernamental no basta
con una correcta seleccion del personal y una buena politica salarial, quizéas el
aspecto mas relevante es el establecer una politica eficiente de capacitacion del
recurso humano, capacitacion que debe responder a las necesidades de la

empresa o dependencia.

Existe una enorme variedad de necesidades de capacitacion tales como:
las que tienen un individuo, las que tiene un grupo, las que requieren soluciones
a mediano y largo plazo, las que derivan de un cambio tecnolégico, las que
derivan de cambios en la estructura de la organizacion, las que complementan
ajustes o cambios de politicas, las que requieren instruccion sobre la marcha,

las que precisan instruccion fuera del trabajo, etc.

Todo 6rgano gubernamental aspira a trabajar con individuos formados
para las diferentes circunstancias en las cuales debe moverse para cumplir sus
fines, parece razonable, por lo tanto, tratar de satisfacer las necesidades de
capacitacion del personal en funcion de los requerimientos del medio en que
actla la organizacion, del tipo de problemas que se le presentan para alcanzar
sus objetivos y de las necesidades para implementar sus programas Yy

proyectos.

Esta dimension permite ubicar a la capacitacion no s6lo como una mera
instrumentacion para la tarea, sino en el marco de una concepcién de gestion
organizacional donde se privilegia la polifuncionalidad y el trabajo en equipo y
se priorizan los procesos de pertenencia a la empresa, a través de los cuales se
favorece la comprension de los propésitos de la organizacibn como una

respuesta a necesidades del contexto.

El propédsito fundamental de esta investigacion es analizar los cursos
impartidos por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP) a sus

servidores publicos, caso especifico al Organo Interno de Control (OIC), asi



como del medio interno en que se desenvuelven a fin de determinar un
diagnéstico de las necesidades de capacitacion para poder solucionar sus
problemas de desempefio y bajo rendimiento para permitirle al servidor publico

ser mas eficaz en el desempefio de sus funciones.

La elaboraciéon del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion,
constituiria la primera etapa del proceso de capacitacion, ya que, a través de él,
las Dependencias, Entidades, Organos Desconcentrados y Organos Politico-
Administrativos, generaran informacion acerca de la problematica que enfrentan
respecto del desempefio y conocimiento de los trabajadores acerca de sus
labores, que obstruyen el logro de los objetivos que se trazan. Con ello, se
podran determinar las necesidades de capacitacion de cada una de las areas

de trabajo tanto para el personal técnico operativo, como para el de estructura.

Este trabajo se encuentra constituido por tres capitulos, el primero
denominado Cursos que imparte la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico a
sus servidores publicos donde se hace mencion al significado de cursos de
capacitacion, seguidamente detalla todo lo relacionado a los servidores
publicos, en el siguiente tema se menciona lo que es la funcion publica para
continuar con la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico dando lugar a los
subtemas funciones de la Secretaria, Organo Interno de Control, cursos que
imparte la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y finalidad de los cursos de

capacitacion.

En el segundo capitulo llamado regulacién juridica de la obligacion de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Pudblico para capacitar a sus servidores
publicos, aqui se tratara de abordar lo que son y que hacen los servidores
publicos desde distintas leyes como lo son la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, la Ley Organica de la Administracion Publica
Federal, Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores Publicos.
Reglamento de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, ya que, si bien es

cierto, los cursos de capacitacion no estan plasmados en la ley como tal hay



gue mencionar a las personas para los que van dirigidos y asi resaltar la

importancia de mejorar los mismos.

Y para finalizar, el tercer capitulo denominado analisis de los cursos de
capacitacion de los servidores publicos de la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico en el que se contemplan deficiencia, necesidad y tipos de cursos de
capacitacion impartidos por la Secretaria para sus servidores publicos y por
ultimo el disefio de un programa que permita diagnosticar las necesidades de

capacitacion y con base en ello el desarrollo de nuevos programas.

Ademas los métodos utilizados en esta investigacion son el exegético ya
que se analiza la norma juridica, hermenéutico por la interpretacion que se le da
a la norma juridica, analitico, sintético, el inductivo por ir de lo general a lo

particular y la técnica de investigacion que se utilizé fue la documental.



CAPITULO 1
CONCEPTOS BASICOS

1.1 CURSOS DE CAPACITACION

Raras veces el personal contratado puede completar sus actividades y
obligaciones de trabajo; incluso los empleados ya experimentados tienen algo
que aprender sobre la forma de operar de la organizacién, como por ejemplo:
su personal, sus politicas, procedimientos, controles, normas, etc. Por ello es
necesario entender lo que es un curso de capacitacion y se tiene que es la
“adquisicion de conocimientos, principalmente de caracter técnico, cientifico y
administrativo, consiste en una actividad planeada y basada en las necesidades
reales de una empresa Yy orientada hacia un cambio en los conocimientos del
colaborador.”'Se puede establecer que una persona con la preparacién
necesaria puede poseer habilidades, experiencias e interacciones con la
realidad que determinan sus reacciones y actuaciones laborales, ademas hoy
en dia este concepto se ha ampliado debido a las actuales exigencias y los
constantes cambios, cada vez mas rapidos. Es decir que hoy, 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, asi mismo obligarse a tener en cuenta la

flexibilidad para satisfacer las necesidades de desempefio.

La funcion de un curso de capacitacion implica la ejecucion de una serie
de actividades organizadas en forma sistematica, con el propésito de dotar al
factor humano de los conocimientos, habilidades y actitudes con el fin de incidir
en el mejoramiento del desempefio de sus funciones laborales, ademas de

orientar las acciones al cumplimiento de los objetivos de la institucion.

! Silceo Aguilar, Alfonso, Capacitacién y Desarrollo del Personal, Limusa, México, 1995, P&g.
23.




Los propdsitos de estos cursos son los compromisos y aptitudes que el
personal entrenado debe saber, creer, ser capaz de hacer o lograr cuando
termine el curso de capacitacion. Ademas es importante una consideracion
general de los objetivos a corto mediano y largo plazo de la organizacion, para

el desarrollo de una perspectiva sobre la filosofia de la capacitacion.

El uso de un método en particular debera determinarse por la clase de
comportamiento que se ha de adquirir (habilidades motoras, conceptos,
habilidades interpersonales, etc.) y considerar los gastos involucrados, las
habilidades y la potencia del instructor y de los participantes (su numero, nivel
de trabajo), y el tiempo requerido para el curso de capacitacién. Por ello, es
preciso seleccionar el método y las mecanicas que permitirdn al participante

aprender de manera efectiva.

Por otro lado, es importante conocer la aplicacion de los conocimientos o
habilidades adquiridas al desempeiio del trabajo y los cambios de actitud que
se observen en las labores cotidianas, este analisis significa que se conoce la
forma ideal en que debe de desempefiarse en el puesto (andlisis y evaluacién
de puesto) y el nivel de rendimiento o productividad del empleado participante

en el curso (calificacion de meritos).

1.2 SERVIDORES PUBLICOS

En México, muchos de los servidores publicos acceden al poder por
diversos factores, lo que provoca que en algunas ocasiones desconozcan las
necesidades y demandas de la sociedad, los derechos y obligaciones de ambas
partes. Un factor esencial es que los servidores recién llegados desconocen las
funciones, procedimientos y etapas administrativas que las actividades
requieren, lo cual resulta, en que por ignorancia, muchas veces, se
desencadenan problemas de todo tipo, que finalmente, como no se encuentran

responsables; quien resulta perjudicada es la sociedad.

En el universo de servidores publicos, la doctrina suele distinguir al



funcionario del empleado; el primero para Rafael Bielsa es “el que en virtud de
designacién especial y legal, ya por decreto ejecutivo, ya por eleccion y de una
manera continua, bajo formas y condiciones determinadas en una esfera de
competencia, constituye o0 concurre a constituir y a expresar o ejercitar la
voluntad del Estado, cuando esa voluntad se dirige a la realizacion de un fin
publico, ya sea actividad juridica o social.”

De lo citado se puede indicar que, sin importar la forma o0 manera en que
se encuentre vinculado el Funcionario, deben asistirlo compromisos mayores
consigo mismo, la comunidad, la institucion a la que presta sus servicios y por
ende con el estado, lo que importa y le impone por encima de cualquier
circunstancia, lealtad, entrega, vocacién, sacrifico, capacidad, disciplina,
honorabilidad, voluntad y honradez, entre otras muchas consideraciones y
convicciones, mismas que debe ofrecer en beneficio que no en detrimento de
las instituciones, la ciudadania y el estado, con el fin de brindar a la actividad
estatal el mas amplio de los despliegues posibles dentro del ambito de las
realidades sociales, con el fin que ella, la actividad estatal, pueda hacer cabal y

efectiva la igualdad entre los gobernados.

El empleado al servicio del Estado, en cambio, “es la persona fisica que,
mediante nombramiento, contrato o mecanismo equivalente, desempefa un
cargo en alguno de los 6rganos gubernamentales o de la Administracion
Plblica, sin contar con facultades o poderes de decisibon o de mando, ni
representar al 6rgano en que labora.”

Por lo tanto el empleado publico va a ingresar por medio de una eleccion
0 nombramiento creada por la ley para la prestacion de servicios retribuidos de
caracter permanente, temporal o eventual y sin importar nada y por encima de

todo la prestacion de de sus servicios no debe perseguir principalmente fines de

> Bielsa, Rafael. Derecho administrativo, Roque de Palma. Buenos Aires Argentina, 1964 PAg.

263y 269.
® JIMENEZ ALONSO, Jorge. El Régimen Juridico de los Servidores Publicos, En Vinculo
Juridico. Revista 20, octubre-diciembre 1994 Pag.9.




lucro; se antepone el interés de la comunidad a los fines del beneficio
econémico de personas, organismos o entidades publicas o privadas que los

proporcionan

El servidor publico siempre ha constituido el principal mediador entre
gobernantes y gobernados para aplicar, regular y comunicar las demandas de
los gobernados. Las decisiones de los servidores publicos, pueden afectar de
forma directa a millones de personas, elevando o disminuyendo su calidad de
vida o alterandola drasticamente, para bien o para mal, lo cual significa una

enorme responsabilidad.

De la misma manera, debido a que el gobierno es el principal organismo
productor de bienes y servicios en la sociedad actual, el volumen y complejidad
de estas operaciones hace indispensable que sean ejecutadas continuamente a
pesar del cambio de funcionarios politicos por las personas mas capacitadas, a
fin de que la politica gubernamental se desarrolle con la mayor eficiencia
posible, el Estado debe procurar atraer, formar, retener, utilizar y desarrollar en
el servicio publico, a la persona mas capacitada y los mejores talentos e

integrarlos dentro de las diversas funciones y ocupaciones estatales.

El escenario que se presenta para el servidor publico es muy dificil de
enfrentar, dado que implica modificaciones, adecuaciones, transformaciones y
cambio, siendo un reto que conduzca a resultados de bienestar y desarrollo
para la nacion e impacto al exterior. Ello conlleva por un lado a los directivos -
funcionarios de alto y medio nivel a encontrar las habilidades que se requieren

aplicar en dicho escenario.
1.3 FUNCION PUBLICA

Uno de los problemas mas importantes para el buen funcionamiento de
la funcion publica, es la mala relacién entre la necesidad que tiene la sociedad y
una administracion lenta, mas orientada al cumplimiento de los procedimientos

que hacia el logro de resultados, lo que implica, la necesidad de una



transformacion de la administracion publica para superar sus debilidades.

Narciso Sanchez Gomez define a la funcién publica como “el régimen
juridico aplicable a todas las personas fisicas que desempefian un empleo,
cargo o0 servicio publico dentro de la organizacion propia de los Poderes del
Estado, de tal manera que la gestion de esta elevada mision estd constituida
por el funcionamiento, distribucion y estructura de las esferas de competencia
entre los 6rganos que integran el gobierno de un pais a quienes encomienda la

realizacién de los fines que se propone alcanzar.™

Se puede afirmar, que la naturaleza juridica de la funcion publica es
Constitucional, porque es el Estado el encargado de cumplir los fines
constitucionales y es legal porque se rige estrictamente bajo normas
establecidas por el legislador. Igualmente no todo funcionario que tiene relacion
con el Estado es servidor publico, sino también se debe observar la clase de
funcién que realiza, no todas las actividades realizadas con el vinculo Estatal

son de interés general.

Un proceso de cambio en la Administracion Publica permitira atender de
manera estratégica, aspectos especificos de la funcién publica como la calidad
de los procesos, la productividad y ética de los servidores publicos, la calidad
de la mejora regulatoria, las tecnologias de la informacion, el combate a la
corrupcion, la rendicion de cuentas, la transparencia, la participacion social y la

estructura juridica, para establecer los mecanismos institucionales.
1.4 SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO

La Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP) es una
dependencia del Poder Ejecutivo Federal, la cual va a “proponer, dirigir y
controlar la politica econdmica en materia financiera, fiscal, de gasto, de ingreso

y deuda publica, asi como de estadisticas, geografia e informacion, con el

4 Sanchez Gémez, Narciso. Primer Curso de Derecho Administrativo, Porrtia, México, 2003,
Pag. 379.




propoésito de consolidar un pais con crecimiento econémico de calidad,
equitativo, incluyente y sostenido, que fortalezca el bienestar de los mexicanos,
es una Institucién vanguardista, eficiente y altamente productiva en el manejo y
la Administracion de las finanzas publicas, que participe en la construccién de

un pais sélido donde cada familia mexicana logre una mejor calidad de vida.”

En este contexto la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico presenta la
distribucién del presupuesto, que se integra por el gasto ejercido para las
actividades institucionales a cargo de las unidades administrativas centrales de
la Secretaria, asi como por los recursos fiscales ejercidos por los érganos

administrativos desconcentrados y entidades apoyadas presupuestalmente.
1.4.1 Funciones

La Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP) de México es la
Secretaria de Estado a la que segun Ley Organica de la Administracion Puablica
Federal en su articulo 31 le corresponde el despacho de las siguientes

funciones:

. Proyectar y calcular los ingresos de la
Federacion, del Departamento del Distrito Federal y
de las entidades paraestatales, considerando las
necesidades del gasto publico federal, la utilizacion
razonable del crédito publico y la sanidad financiera

de la administracion publica federal.

. Manejar la deuda publica de la Federacion.

. Realizar o autorizar todas las operaciones en
gue se haga uso del crédito publico.

. Planear, coordinar, evaluar y vigilar el sistema

bancario del pais que comprende al Banco Central,
a la Banca Nacional de Desarrollo y las demas
instituciones encargadas de prestar el servicio de
banca y crédito.

® Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, Disponible
http://www.shcp.gob.mx/ACERCADE/Paginas/default.aspx. 26-02-09. 9:50pm



. Determinar los criterios y montos globales de
los estimulos fiscales, escuchando para ello a las
dependencias responsables de los sectores
correspondientes y administrar su aplicacion en los
casos en que no competa a otra Secretaria.

. Cobrar los impuestos, contribuciones de
mejoras, derechos, productos y aprovechamientos
federales en los términos de las leyes aplicables y
vigilar 'y asegurar el cumplimiento de las
disposiciones fiscales.

. Organizar y dirigir los servicios aduanales y
de inspeccién, asi como la Unidad de Apoyo para la
Inspeccion Fiscal y Aduanera.

. Proyectar y calcular los egresos del Gobierno
Federal y de la administracién publica paraestatal,
haciéndolos compatibles con la disponibilidad de
recursos y en atencion a las necesidades y politicas
del desarrollo nacional.

. Ejercer el control presupuestal de los servicios
personales y establecer normas y lineamientos en
materia de control del gasto en ese rubro.

Una de las grandes atribuciones que tiene el Poder Ejecutivo Federal es
sin duda administrar los recursos materiales, humanos y técnicos del gobierno,
esta facultad administrativa del Presidente de la Republica es de suma
importancia para las entidades federativas y sus municipios, porque el
Ejecutivo, via la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, autoriza y entrega

las contribuciones federales.

El gobierno federal, a través de la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico como recolector de los recursos aportados por la ciudadania via
impuestos, derechos, productos y aprovechamiento, permite que sea posible la
prestacién de servicios para la comunidad, al igual que la distribucién de los
mismos recursos a los Estados y Municipios para sus gastos de operacion y

para la construccion de obras publicas.

En este aspecto la administracion alcanza un sentido necesario para
alcanzar los objetivos, a través del esfuerzo, eficacia, con la aplicacién de

adecuadas técnicas y aptitudes humanas. Asi la Secretaria de Hacienda y



Crédito Publico aprovecha los procedimientos de la administracién para lograr

sus fines de interés general.
1.4.2 Organo Interno de Control

El 6rgano interno de control va a apoyar a la funciéon del Organismo
Publico, a través de la fiscalizacion de la gestion administrativa; la vigilancia
sobre el cumplimiento de las obligaciones y el apego a la legalidad de los
servidores publicos en el desempefio de sus funciones, realiza el control,
evaluacién y seguimiento de los compromisos establecidos en los programas
de trabajo, coadyuvando a la elevacidén de sus niveles de eficiencia, eficacia y

productividad.

Dentro de las funciones primordiales del Organo Interno de Control se

encuentran:

e “Coordinar, supervisar y dar seguimiento a la recepcion de quejas y
denuncias, por incumplimiento de las obligaciones de los servidores
publicos.

e Ejecutar el sistema de control y evaluacién gubernamental y controlar que
los procesos y procedimientos que realizan los servidores publicos estén
apegados a la legalidad y a los objetivos.

e Hacer transparente la gestion de la Secretaria de Hacienda y Crédito
Pdblico, para darle de esa manera un enfoque preventivo y correctivo,
generando confianza y credibilidad de la ciudadania verificando el
cumplimiento de la normatividad de los controles internos y el desempefio
de la Secretaria.

e Ser modelo de éxito en la creacion e implementacion de estrategias y
procesos innovadores para combatir la corrupcion y evitar la impunidad en
Administracion Publica Federal, asesorar la planeacion, desarrollo vy

cumplimiento de las acciones, estrategias y proyectos que en materia de



desarrollo administrativo integral, modernizacién y mejora de la gestion
”6

publica.
Dada las caracteristicas de las responsabilidades asignadas a los
servidores publicos del Organo Interno de Control, a fin de que desarrollen su
labor de control preventivo y correctivo con la libertad e imparcialidad que su
funcion requiere, coadyuvando a una administracion honesta, moderna y
eficiente, mediante la deteccién oportuna de fallas en los sistemas de control y
normatividad aplicable; proponiendo acciones de solucién con el propésito de
que la rendicién de cuentas a la sociedad sea mas transparente y oportuna,
cuidando el patrimonio publico y mejorando la eficiencia de los servicios
prestados; es conveniente contar con un documento que contenga las
funciones que corresponde realizar a cada una de las areas que integran el
Organo Interno de Control, de conformidad con la estructura organica aprobada

por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.

1.4.3 Cursos que imparte la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico a sus

servidores publicos.

El curso de capacitacion es uno de los medios que tiene la autoridad, en
este caso la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico para formar equipos de
trabajo para asi atender correctamente las demandas y requerimientos de la
comunidad tales como el mejoramiento del trabajo administrativo ademas de los

tramites y gestiones que se desarrollan al interior de esta Secretaria.

Esto son lineamientos para llevar a cavo la capacitacion de los servidores

publicos que laboran en la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP)

“l. OBJETIVOS.- Establecer las disposiciones que permitan a la SHCP
diagnosticar, planear, operar, evaluar, controlar y dar seguimiento al proceso de

capacitacion de sus servidores publicos.

® Apartados de Hacienda. Funciones del Organo Interno de Control, Disponible
http://www.apartados.hacienda.gob.mx/transparencia/documentos/organo_interno/documentos/
objetivos_metas 26-10-09. 9:50pm
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2. ALCANCE.-Todos los servidores publicos de la SHCP.

3. LINEAMIENTOS Y RESPONSABILIDAD.-Seran sujetos de aplicacién de la
presente politica, con las particularidades que la misma establece, lo servidores

publicos que laboren en la SHCP

Sera responsable de la aplicacion la Direccién de Recursos Humanos.

La SHCP debera proporcionar capacitacion, a través de cursos, a sus
servidores publicos en al meno cuarenta horas durante el afio o su equivalente
a 12 créditos.

La capacitacion de los servidores publicos serd un factor a considerar por el
superior jerarquico en la evaluacion del desempefio.

El servidor publico que haya asistido a un curso, para aprobarlo, presentara una
evaluacion al término de mismo. La calificacion minima aprobatoria del curso
sera de 7.0 puntos, en una escala de 1.0 a 10.0.

La Direccion de Recursos Humanos sera responsable de que los cursos, con
excepcion de los que se encuentren disponibles, rednan los requisitos de
calidad, de caracter académico y técnico, asi como de la evaluacion de la
capacitacion.

Los servidores publicos deberan participar en los cursos de capacitacion que le
corresponda de acuerdo a su area a laborar, en cuyo efecto el superior
jerarquico inmediato deberd proporcionarles las facilidades pertinentes para su
asistencia a esos cursos.

La Direccién de Recursos Humanos orientaran las acciones de capacitacion al
desarrollo de los conocimientos, habilidades, aptitudes y valores de los
servidores publicos, considerando preferentemente las capacidades siguientes:
vision del Servicio Publico, gerenciales o directivas, técnicas transversales y
técnicas especificas.

La Direccion de Recursos Humanos dara a conocer a los servidores publicos el
calendario de los cursos en los que se encuentran programados, informandoles
de los requisitos, objetivos, duracién, mecanismos de evaluacion, entre otros

aspectos.
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La Direcciébn de Recursos Humanos, deberd cerciorarse que los cursos de
capacitacion para los servidores publicos, retunan requisitos de calidad

académica.
4. CREDITOS.- Por cada 4 horas adicionales, se aumentara un crédito.

La Direccion de Recursos Humanos deberd incluir en el historial de
capacitacion del servidor publico, los cursos en que particip0, los resultados

obtenidos y, en su caso, los créditos acumulados.”’

La capacitacion que otorga la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico a
sus servidores publicos apenas toca de manera muy genérica las técnicas y
procedimientos del trabajo cotidiano desarrollado en la administracién, mejoras
en las habilidades y conocimientos del personal en las areas fundamentales,
desarrollo de personal, ambiente de trabajo, las relaciones entre los
funcionarios superiores y el personal para encontrar un adecuado ambiente de
trabajo, ya que se comprenderia mejor la ubicacién de cada servidor publico en
un determinado puesto con sus respectivas funciones y obligaciones, lo cual
evitaria abusos de autoridad y mejora la coordinacién y el cumplimiento de los
derechos y responsabilidades tanto del trabajador como de los funcionarios, y a

su vez, se logra la integracion efectiva de grupos de trabajo.
1.4.3.1 Finalidad

Todo plan de modernizacién de una dependencia, debe sustentarse en
una alta inversion en recursos humanos, los cursos de capacitacion sirven para
el desarrollo de las capacidades y habilidades de las personas. Hoy en dia los
servidores publicos han asimilado que si se obtiene una buena capacitacion
obtendran conocimiento, destreza y compromiso con su entorno laboral, asi

también para el publico.

Los principales objetivos de los cursos de capacitaciéon que imparte la

" Manual de capacitacion de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, Pag. 5-9.
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Secretaria de Hacienda y Crédito Publico a sus servidores publicos son:

“Incrementar la productividad de la organizacién para dotar a la dependencia de
un recurso humano altamente calificado en términos de conocimientos,
habilidades y actitudes para un adecuado desempefio de sus funciones o para

el desarrollo de los proyectos en los cuales participa.

Elevar el nivel de eficiencia y satisfaccion del personal, esto es poner en
practica una serie de esfuerzos tendientes a lograr ocupar la excelencia en el

servicio al publico e imagen

Disminuir los errores administrativos y asi mantener permanentemente
actualizados a los empleados de la dependencia a cambios necesarios para la

consolidacion de las metas y cultura organizacional.

Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no sélo en sus
cargos actuales sino también para otras funciones para las cuales el servidor

puede ser considerado.

Cambiar la actitud de los servidores publicos, con varias finalidades, entre las
cuales estan crear un clima mas propicio y armoniosos entre los colaboradores,
aumentar su motivacion y hacerlos mas receptivos a las técnicas de supervision

y gerencia.

Desarrollo de conceptos para la practica administrativa o para elevar el nivel de
generalizacion, capacitando servidores que puedan pensar en términos
globales y amplios.”

En México, el proceso para una buena capacitacion apenas comienza a
dibujarse como algo necesario, y esta aun lejos de constituir una prioridad. Esto

se observa en todas las instancias, aun en areas estratégicas para el desarrollo.

8 Ibidem, Pag. 15y 16.



13

Sin embargo de manera incipiente pero consistente, se ha ido construyendo la
conciencia de la necesidad de ir conformando un esquema laboral que permita
mejores cuadros de servidores para enfrentar los retos y desafios que supone
el ejercicio de la funcién publica.
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CAPITULO 2

REGULACION JURIDICA DE LA OBLIGACION DE LA SECRETARIA
DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO PARA CAPACITAR A SUS
SERVIDORES PUBLICOS

2.1 CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS

Para auxiliar directamente al titular del Poder Ejecutivo Federal en la
administracién publica federal centralizada, existen los 6rganos denominados
Secretarias de Estado. Su competencia se integra con la distribucion que hace
entre ellos la ley que, segun el articulo 90 de la Constitucion mismo que a la

letra dice:

“ARTICULO 90.- La Administracion Publica Federal”
sera centralizada y paraestatal conforme a la Ley
Organica que expida el Congreso, que distribuira los
negocios del orden administrativo de la Federacion
gue estaran a cargo de las Secretarias de Estado y
definira las bases generales de creacion de las
entidades paraestatales y la intervencion del
Ejecutivo Federal en su operacion.

Las leyes determinaran las relaciones entre las
entidades paraestatales y el Ejecutivo Federal, o
entre éstas y las Secretarias de Estado.

Bajo la premisa del articulo anterior se tiene que la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico esta bajo el régimen de centralizacion
administrativa, ya que, los 6rganos que lo integran se colocan uno del otro y
entre ellos existe un vinculo partiendo del mas alto rango hasta el de infima
categoria, esto es, que en una relacion de dependencia en donde se implican

ciertos poderes de los érganos superiores sobre los inferiores.

Por otra parte la integracion de un gabinete en México es una forma de
gobierno muy importante, simplemente por estar constituido por los titulares de

las Secretarias de Estado, ademas, existen otros auxiliares de gobierno que
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integran a la Administracion Publica Federal directamente del Poder Ejecutivo

en este caso la Presidencia de la Republica y son de caracter principal.

El Poder Ejecutivo Federal es ejercido por el Presidente de la Republica
cuya denominacion oficial es Presidente Constitucional de los Estados Unidos
Mexicanos, para llevar acabo el desarrollo de sus atribuciones y funciones, el
presidente tiene la facultad de nombrar libremente a los miembros de su
gabinete, cada uno del cual es titular de una Secretaria de Estado que tiene a
su cargo un ramo de la Administracién Publica Federal, la organizacion de estas
dependencias y las atribuciones que cada una tienen, estan fijadas por la Ley
Organica de la Administracion Publica Federal.

“ARTICULO 108.- Para los efectos de las
responsabilidades a que alude este Titulo se
reputaran como servidores publicos a los
representantes de eleccion popular, a los miembros
de los poderes Judicial Federal y Judicial del Distrito
Federal, a los funcionarios y empleados, y, en
general a toda persona que desempeiie un empleo,
cargo o0 comisiobn de cualquier naturaleza en la
Administracion Publica Federal o en el Distrito
Federal, quienes seran responsables por los actos u
omisiones en que incurran en el desempefio de sus
respectivas funciones

De manera general se puede decir que los servidores publicos tienen
ciertas responsabilidades por los actos u omisiones que vayan en perjuicio de
los intereses publicos fundamentales, por eso, los servidores que incurran en
delitos ya sean de caracter penal, civil, administrativo y hasta politico; deberan
ser juzgados por las autoridades competentes como cualquier ciudadano y sin
mas requisitos, pero se debe recordar que algunos servidores, sobre todo los
de alto rango cuentan con un fuero, el cual, para ser removido tiene que existir

la declaratoria de procedencia que dicta la camara de diputados.

Asi pues, cuando un servidor publico no se dirija con honradez, lealtad,

imparcialidad y eficacia en sus actividades debera de afrontar la debida sancion
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ya que, se podria decir que las responsabilidades de los servidores publicos
son auténomas, ya que por cada tipo de responsabilidad se van a implementar

organos, procedimientos y sanciones propias.
2.2 LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

En esta ley en su articulo 19 nos establece sobre los manuales de

organizacion y que a la letra versa lo siguiente:

ARTICULO 19.- El titular de cada Secretaria de
Estado y Departamento Administrativo expedira los
manuales de organizacion, de procedimientos y de
servicios al publico necesarios para su
funcionamiento, los que deberan contener
informacién sobre la estructura organica de la
dependencia y las funciones de sus unidades
administrativas, asi como sobre los sistemas de
comunicacion y coordinacién y los principales
procedimientos administrativos que se establezcan.
Los manuales y demas instrumentos de apoyo
administrativo  interno, deberdn  mantenerse
permanentemente actualizados. Los manuales de
organizacion general deberan publicarse en el Diario
Oficial de la Federacion. En cada una de las
dependencias y entidades de la Administracion
Publica Federal, se mantendran al corriente los
escalafones de los trabajadores, y se estableceran
los sistemas de estimulos y recompensas que
determine la ley y las condiciones generales de
trabajo respectivas.”

Atendiendo a lo anterior, el titular de la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico tendrd como uno de sus objetivos el de dar informacion detallada
referente a la integracion de la dependencia a través del manual de
organizacion, para que el personal de la Secretaria pueda cumplir con sus
objetivos asignados y entender la mision, vision, atribuciones de los 6rganos
administrativos que integran la dependencia y para tener un mejor medio de

integracion y facultades para las distintas funciones que ejecutara.

De manera general se puede decir que, un manual de organizacion, es
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un instrumento de trabajo necesario para normar y precisar las funciones del
personal que conforman la estructura organica, delimitando a su vez, sus
responsabilidades y logrando mediante su adecuada implementacion la

correspondencia funcional entre puestos y estructura.

A fin de que este documento sea realmente un instrumento operativo,
debe de contener una serie de indicaciones de caracter practico, para orientar y
ordenar a los trabajadores que se pretende sean el resultado del estudio y
analisis de la estructura funcional vigente, a fin de realizar los cambios

adecuados a las necesidades de cada institucion

2.3 LEY FEDERAL DE RESPONSABILIDADES DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS

Aqui en esta ley en el articulo 47 primeras ocho fracciones versan sobre
las obligaciones de los servidores publicos, ya que, con una adecuada
capacitacion estas podran realizarse correctamente, mismas que dicen lo

siguiente:

“ARTICULO 47.- Todo servidor publico tendra las”
siguientes obligaciones, para salvaguardar la
legalidad, honradez, Ilealtad, imparcialidad vy
eficiencia que deben ser observadas en el
desempefio de su empleo, cargo o comision, y cuyo
incumplimiento daré lugar al procedimiento y a las
sanciones que correspondan, sin perjuicio de sus
derechos laborales, asi como de las normas
especificas que al respecto rijan en el servicio de las
fuerzas armadas:

I.- Cumplir con la maxima diligencia el servicio que le
sea encomendado y abstenerse de cualquier acto u
omision que cause la suspension o deficiencia de
dicho servicio o implique abuso o ejercicio indebido
de un empleo, cargo o comision;

Il.- Formular y ejecutar legalmente, en su caso, los
planes, programas y presupuestos correspondientes
a su competencia, y cumplir las leyes y otras normas
gue determinen el manejo de recursos econémicos
publicos;
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[ll.- Utilizar los recursos que tengan asignados para
el desempefio de su empleo, cargo o comision, las
facultades que le sean atribuidas o la informacién
reservada a que tenga acceso por su funcion
exclusivamente para los fines a que estan afectos;
IV.- Custodiar y cuidar la documentacion e
informacién que por razén de su empleo, cargo o
comisién, conserve bajo su cuidado o a la cual tenga
acceso, impidiendo o evitando el uso, la sustraccion,
destruccion, ocultamiento o inutilizacion indebidas de
aguéllas;

V.- Observar buena conducta en su empleo, cargo o
comision, tratando con respeto, diligencia
imparcialidad y rectitud a las personas con las que
tenga relacion con motivo de éste;

VI.- Observar en la direccion de sus inferiores
jerarquicos las debidas reglas del trato y abstenerse
de incurrir en agravio, desviacion o abuso de
autoridad;

VII.- Observar respeto y subordinacion legitimas con
respeto a sus superiores jerarquicos inmediatos o
mediatos, cumpliendo las disposiciones que éstos
dicten en el ejercicio de sus atribuciones;

VIIl.- Comunicar por escrito al titular de la
dependencia o entidad en la que presten sus
servicios, las dudas fundadas que le suscite la
procedencia de las érdenes que reciba

Atendiendo al mandato constitucional, la Ley Federal de
Responsabilidades de los Servidores Publicos establece en su articulo 47, en
veinticuatro fracciones, un amplio catalogo de obligaciones de los servidores
publicos, sin embargo para efectos de este tema solo se comentaron las
primeras ocho fracciones, ya que, algunas de ellas son repetitivas y algunas
mas se refieren a conductas que pueden coincidir con conductas penalmente
tipificadas, como es el caso del ejercicio indebido de servicio publico, el ejercicio
abusivo de funciones, el cohecho, el peculado, etcétera; casos en que
concurriran tanto la responsabilidad penal como la administrativa, debiendo

sustanciarse cada una por sus propios procedimientos.

Es por eso, que al asumir el cargo, el servidor publico debe de adquirir un
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compromiso para poder asi atender los asuntos que interesan y afectan a la
sociedad adquiriendo al mismo tiempo responsabilidades por sus actos
derivados del incumplimiento de sus funciones. Hay que mencionar que los
servidores publicos tienen la capacidad de elegir el ejercicio de sus funciones,
teniendo asi el elemento para atender de mejor manera las demandas sociales

y dar el servicio que exige la administracion publica federal

También es importante resaltar la independencia existente entre los
distintos tipos de responsabilidad, ya que cada uno puede surgir sin necesidad
de que se den los otros, aunque por lo general siempre se da la responsabilidad
administrativa, sin embargo, para que ésta surja, no es necesario que se den

también las de tipo civil o penal.

2.4 REGLAMENTO DE LA SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO
PUBLICO

En el articulo segundo de este reglamento comenta sobre el personal
que se requiera para satisfacer las necesidades de servicio el cual dice lo

siguiente:

“ARTICULO 2°.-...

Las Coordinaciones Generales, las Unidades, las
Direcciones Generales, las Subprocuradurias y las
Subtesorerias  estaran  integradas  por los
Coordinadores Generales, los Jefes de Unidad, los
Directores Generales, Subprocuradores,
Subtesoreros, Subcoordinadores, Secretarios
Técnicos, Directores Generales Adjuntos, Directores,
Subdirectores, Jefes de Departamento, de Oficina,
de Seccion y de Mesa, por los Coordinadores,
Supervisores, Auditores, Ayudantes de Auditor y por
los demas servidores publicos que sefale este
Reglamento, asi como por el personal que se
requiera para satisfacer las necesidades del servicio.

La Secretaria de Hacienda y Crédito Publico cuenta
con un Organo Interno de Control, que se regira
conforme a lo dispuesto por el articulo 98-A de este
Reglamento.
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De lo anterior se desprende, que todos los departamentos que
conforman la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico son importantes, pero,
existen dependencias que siempre van a estar en constantes cambios, con la
finalidad de cambiar su funcionamiento dentro de la organizacién. Por eso,
resulta claro, que dichos cambios se pueden lograr implementando buenos
controles internos, los cuales sean capaces de cuidar los bienes de la

Secretaria.

Por otro lado hay que tener en cuenta que cada Secretaria tiene
diferentes objetivos lo que hace mas especifico su trabajo, el nimero de
Secretarias, y las tareas asignadas a cada una de ellas depende de muchos
factores, hay Secretarias cuyos objetivos son de gran dificultad, por lo que
requerird de una mayor necesidad de personal, para poder hacerse cargo de

las demas aéreas.

Cuando se necesita asignar tareas o0 responsabilidades es necesario
saber con que recursos se cuentan en todos los ambitos: recursos humanos,
materiales, técnicos, econdmicos, etc. Esto puede dar una idea general de que
necesidades puede tener cubiertas con estos recursos y cuales serian las areas

en las que haria falta hacer un mayor hincapié.

Dentro de la SHCP se encuentra un Organo interno de control,
contemplado en el articulo 98 A de este reglamento, mismo que versa lo
siguiente:

ARTICULO 98-A.-...

La Secretaria de Hacienda y Crédito Publico
proporcionara al Titular del Organo Interno de
Control los recursos humanos y materiales que
requiera para la atencion de los asuntos a su cargo.
Asimismo, los servidores publicos de la Secretaria
estan obligados a proporcionarle el auxilio que
requiera para el ejercicio de sus facultades.

El Organo Interno de Control, contara en su
estructura con una Coordinacion Administrativa, al
frente de la cual estard el Coordinador
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Administrativo, quien tendra como atribuciones las
mismas que se sefialan como competencia de las
Direcciones de Técnica Operativa.”

En la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico la importancia de tener
un buen control es elemental para poder medir la eficacia de sus servidores
publicos, es bueno resaltar que al aplicar estos controles internos los llevara a
conocer la situacion real de la dependencia y tener una planeacion que sea
capaz de comprobar que los controles internos se cumplan y asi darle una

mejor vison a la Secretaria

Por consiguiente, el control interno esta orientado a prevenir o detectar
errores e irregularidades, lo cierto es que los controles internos deben brindar
una confianza y disminuir la probabilidad de tener errores. Con respecto a los
errores, el Organo Interno de Control, debe estar preparado para descubrir o
evitar cualquier irregularidad que se relacione con el servicio publico, es
Importante que estos sean descubiertos oportunamente, debido a que tienen

relacion sobre el correcto desempefio de la Administracion Publica Federal.

Se puede afirmar que una dependencia que no aplique controles internos
adecuados, puede correr el riesgo de tener errores en sus operaciones, y por
supuesto las decisiones tomadas no seran las mas adecuadas para su mision e
incluso podria llevar al mismo a una crisis administrativa, por lo que, se debe
asumir una serie de consecuencias que perjudican los resultados de sus

actividades.
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CAPITULO 3

ANALISIS DE LOS CURSOS DE CAPACITACION DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DE LA SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO
PUBLICO

3.1 DEFICIENCIA DE LOS CURSOS DE CAPACITACION IMPARTIDOS A
LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA SECRETARIA DE HACIENDA Y
CREDITO PUBLICO.

Una de las principales razones por las cuales el aprendizaje no
contribuye a dotar de capacidad a una organizacién en forma sostenible es que
el contenido de los programas de capacitacion no estan propiciando que el
desempefio de las funciones sea el adecuado. La capacitacion resulta mas
eficaz cuando aborda las necesidades y circunstancias especificas de las
organizaciones a las que esta dirigida. Para cerciorarse de que la capacitacion
esté bien focalizada, su contenido deberia disefiarse a partir de un diagnéstico
de las deficiencias de la organizacion en materia de capacidad y de una

evaluacién del contenido especifico necesario para eliminar esas deficiencias.

Por lo tanto, los objetivos del programa de capacitacion deben reflejar las
metas referentes al desempefio en el lugar de trabajo y las de la organizacion
que se procuran alcanzar, y no solamente las metas de aprendizaje. Ademas,
los participantes en los cursos deben ser seleccionados correctamente para
garantizar que la capacitacion se traduzca en cambios a nivel de la

organizacion.

El primer paso a la hora de disefiar un programa de capacitacion el cual
debiera ser agregado al Reglamento de la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico para que tenga efectos juridicos y otras intervenciones sobre
fortalecimiento de la capacidad deberia ser un diagnostico adecuado de las
necesidades en materia de capacidad. La tarea de diagnéstico deberia consistir

en lo siguiente:
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e Determinar las deficiencias de capacidad a nivel individual, institucional y de
la organizacibn que deben solucionarse para alcanzar objetivos de
desarrollo.

e Considerar los medios mas apropiados para eliminar esas deficiencias. La
capacitacion no siempre es el medio mas adecuado, incluso cuando la meta
es mejorar la capacidad humana.

e Determinar si existen condiciones criticas en el contexto de la organizacion,
como falta de incentivos o limitacion de recursos, que probablemente
impediran aplicar lo aprendido.

e Determinacion de las necesidades de capacitacion

Una vez que se sabe cudles son las necesidades a nivel de la
organizacion, se hace una evaluacion de las necesidades de capacitacion para
determinar el contenido y el disefio del programa. Esta evaluacion es un paso
esencial porque permite determinar las capacidades de los participantes en los
cursos y recaba informacion sobre las destrezas, conocimientos y actitudes que

éstos deben adquirir para alcanzar las metas de la organizacion.

Si el contenido del programa de capacitacion no se basa en un
diagndstico adecuado de las capacidades y en una evaluacion de las
necesidades, es mucho menos probable que se satisfagan las necesidades

especificas de la organizacion, y, por lo tanto, que mejore su capacidad

Los objetivos bien definidos del programa de capacitacion se deberian
establecer a partir de una evaluacion de las necesidades y en ellos se deberian
especificar los conocimientos, actitudes y destrezas que se deben adquirir, asi
como la forma en que se espera que influyan en el comportamiento en el lugar
de trabajo una vez terminado el curso. Tener objetivos claros es fundamental
tanto para el disefio de un curso de capacitacion como para la evaluacion de

sus resultados.

Es importante saber en qué aspectos debe cambiar el desempefio como
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resultado de la capacitacion para poder determinar si dicho cambio se ha

producido.

3.2 NECESIDAD DE CAPACITAR ADECUADAMENTE A LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO
PARA RESOLVER PROBLEMAS DE DESEMPENO.

La capacitacion es uno de los medios que tiene la autoridad para formar
equipos de trabajo en la administracion y atender correctamente las demandas
y requerimientos de la comunidad. De esta manera se garantiza entre otras
cosas: la actualizacion de conocimientos especificos sobre técnicas
administrativas en forma integral a nivel personal y colectiva de los servidores
publicos, el cambio de actitudes negativas por otras de cooperacion y
compromiso en la funciébn puablica, ademas el mejoramiento del trabajo
administrativo y de los tramites y gestiones que se desarrollan al interior de la

Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.

Los beneficios de la capacitacion se encuentran en cuatro aspectos
importantes:

Trabajo administrativo, en este aspecto la capacitacion aporta
beneficios en las técnicas y procedimientos del trabajo cotidiano desarrollado en
la administracién, mejorando las habilidades y conocimientos del personal en

las areas fundamentales de la Secretaria.

Desarrollo de personal, tanto a nivel individual como colectivo la
capacitacion mejora el nivel cultural y administrativo del personal, permitiéndole
una motivacién y compromiso particular con su trabajo, con la institucion y en el
cumplimiento de la funcién publica con un alto sentido de responsabilidad

social.

Ambiente de trabajo, mediante la capacitacion, las relaciones entre
los funcionarios superiores y el personal encuentran un adecuado ambiente de

trabajo, ya que se comprende mejor la ubicacion de cada servidor publico en un
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determinado puesto con sus respectivas funciones y obligaciones, lo cual evita
abusos de autoridad y mejora la coordinaciéon y el cumplimiento de los derechos
y responsabilidades tanto del trabajador como de los servidores publicos, y a su

vez, se logra la integracion efectiva de grupos de trabajo.

Atencion al publico, uno de los principales beneficios que aporta la
capacitacion es el mejoramiento de los servicios de la administracion a la
comunidad, ya que favorece la motivacion del empleado para atender con

mayor eficacia los requerimientos que presenta la poblacion ante la Secretaria

3.2.1 Tipos de cursos impartidos por la Secretaria de Hacienda y Crédito

Publico para sus servidores Publicos.

La capacitacién, es un proceso educacional de caracter estratégico
aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal
adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas al
trabajo, y modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacion, el puesto

o0 el ambiente laboral.

Como componente del proceso de desarrollo de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico, “la capacitacion implica por un lado, una sucesion
definida de condiciones y etapas orientadas a lograr la integracion del
colaborador a su puesto y la organizacion, el incremento y mantenimiento de su
eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en la organizacion. Y, por
otro un conjunto de métodos técnicas y recursos para el desarrollo de los
planes y la implantacion de acciones especificas de la Secretaria para su
normal desarrollo. En tal sentido la capacitacién constituye factor importante
para que el colaborador brinde el mejor aporte en el puesto asignado, ya que es
un proceso constante que busca la eficiencia y la mayor productividad en el
desarrollo de sus actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento, la
moral y el ingenio creativo del colaborador. Estos son los tipos de cursos

impartidos por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico:
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Capacitacion Inductiva.-Es aquella que se orienta a facilitar la integracion del
nuevo colaborador, en general como a su ambiente de trabajo, en particular.
Normalmente se desarrolla como parte del proceso de Seleccion de Personal,
pero puede también realizarse previo a esta. En tal caso, se organizan
programas de capacitacion para postulantes y se selecciona a los que muestran
mejor aprovechamiento y mejores condiciones técnicas y de adaptacion
Capacitacién Preventiva.- Es aquella orientada a prever los cambios que se
producen en el personal, toda vez que su desempefio puede variar con los
afnos, sus destrezas pueden deteriorarse y la tecnologia hacer obsoletos sus
conocimientos. Esta tiene por objeto la preparacion del personal para enfrentar
con éxito la adopcidon de nuevas metodologia de trabajo, nueva tecnologia o la
utilizacion de nuevos equipos, llevandose a cabo en estrecha relacion al
proceso de desarrollo empresarial.

Capacitacion Correctiva.- Como su nombre lo indica, estd orientada a
solucionar problemas relacionadas con la labor. En tal sentido, su fuente
original de informacién es la Evaluacion de Desempefio realizada normal mente
en la empresa, pero también los estudios de los problemas y necesidades
dirigidos a identificarlos y determinar cuales son factibles de solucion a través

de acciones de capacitacion.”

PROPUESTA

Esta propuesta va encaminada a diagnosticar las necesidades de
capacitacion de los servidores publicos que integran el Organo Interno de
Control de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico para orientar al
desarrollo de planes y programas para el establecimiento y fortalecimientos de
conocimientos, habilidades o actitudes de una organizacion, a fin de contribuir

en el logro de los objetivos de la misma.

Analizando las funciones del Organo Interno de Control de la Secretaria

de Hacienda y Crédito Publico se tiene que es una unidad de apoyo que

! Manual de capacitacion de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, Pag. 5, 22 y 23
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ademas realiza acciones preventivas tales como impulsar la debida rendicion de
cuentas a la sociedad sobre la gestion y los resultados, prevenir practicas de
corrupcion, sancionar las conductas indebidas de los servidores publicos,
promover que la ciudadania presente quejas, denuncias y peticiones
relacionadas con los tramites y servicios a través de la difusion de las
obligaciones del servidor publico, por ese motivo es objeto del diagndstico de
necesidad de capacitacion, ya que, si se faculta efectivamente a los servidores
que ahi laboran ellos mismos podrian detectar alguna insuficiencia en las
demas instituciones que integran la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y

conseguir promover que los cursos de capacitacion las cubran

Igualmente no hay que dejar de lado que todas las demés Secretarias
cuentan con un Organo Interno de Control, porque no pensar, que en un futuro
las mismas adopten un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion y poder
asi cubrir todas las carencias que deriven de su funcionamiento, pues, los

beneficiados serian todas las personas a las cuales brindan el servicio.

El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion permitira obtener
informacién sobre las &areas de oportunidad en cuanto a conocimientos y
habilidades, o bien en cuanto a capacidades de los Servidores Publicos del
Organo Interno de Control de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, por
lo que la informacién con la que se puede disponer sera de suma importancia
para la futura toma de decisiones en las lineas de accién encaminadas al
disefio del programa anual de capacitacion, el cual tiene como objetivo dotar al
factor humano de los conocimientos, habilidades y actitudes, para incidir en el
mejoramiento del desempefio de sus funciones laborales y profesionales,
ademas de orientar sus acciones al cumplimiento de los objetivos de ésta

Institucion.

Los objetivos pero que al mismo tiempo vienen a ser los problemas a
solucionar con el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion del Organo

Interno de Control de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico son:
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1.-Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la
dependencia. El éxito en la realizacion de estas cinco tareas, dependera del

grado sensibilizacién, concientizacion y comprension.

2.- Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales.- las técnicas
educativas modernas y la psicologia humanisticas aplicadas a la vida de las
organizaciones, han dejado claro que el cambio de conducta del capacitado, es
indicador indiscutible de la efectividad del aprendizaje. Los verdaderos cambios
de actitud en sentido evolutivo logrados invariablemente mediante procesos
educativos son requisito indispensable y plataforma basica para asegurar
cambios en las organizaciones. Ante la permanencia del cambio en nuestro
entorno, este segundo propadsito constituye una aplicacion de gran demanda y

actualidad.

3.- Elaborar la calidad del desempefio.- Identificar los casos de insuficiencia en
los estdndares del desempefio individual por falta de conocimientos o
habilidades, significa haber detectado una de las mas importantes prioridades
de capacitacion técnica, humana o administrativa, sin embargo, habra de
tenerse presente que no todos los problemas de ineficiencia encontraran su
solucion via capacitacion y que en algunos casos, los problemas de desempefio
deficiente requeriran que la capacitacion se dirija a los niveles superiores del
empleado en quien se manifiesta la dificultad, pues la inhabilidad directiva es

indiscutible generadora de problemas de desempefio.

4.- Resolver problemas.- la alta direccion enfrenta mas cada dia la necesidad
de lograr metas trascendentales con altos niveles de excelencia en medio de

diversas dificultades, financieras, tecnoldgicas, administrativas y humanas.

5.- Habilitar para su promocion.- el concepto de desarrollo y planeacion de
carrera dentro de la dependencia, practica que atrae y motiva al personal a
permanecer dentro de ella. Cuando esta practica sistematicamente se apoya
en programas de capacitacion que permiten que la politica de promociones sea

una realidad al habilitar integramente al individuo para recorrer exitosamente
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el camino desde el puesto actual hacia otros de mayor categoria y que implican

mayor responsabilidad.

6.- Induccién y orientacion a nuevos servidores publicos.- Las primeras
impresiones que un servidor obtenga de su dependencia; abran de tener un
fuerte impacto en su productividad y actitud hacia el trabajo y hacia la propia
organizacion, se aseguraran que exista un programa sistematico que permita
al nuevo colaborador conocer vy entender cuestiones como: Historia de la
dependencia, misioén, valores y filosofia, sus instalaciones, las expectativas
respecto al personal, medios y oportunidades de crecimiento, asi como los

sistemas de reconocimiento.

7.- Actualizar conocimientos y habilidades.- Un constante reto directivo consiste
en estar alerta de nuevas tecnologias y métodos para hacer que el trabajo
mejore y la organizacion sea mas efectiva. Es importante entonces, que desde
el momento de planear este tipo de cambios, se consideren practicamente las

implicaciones que tendran en materia de conocimientos y habilidades.

En sintesis en poner en marcha esfuerzos institucionales en materia de
capacitacion representara estabilidad y desarrollo para la dependencia y

mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores en general.

A continuacion se explica la forma en que debe realizarse la Deteccién
de Necesidades de Capacitacion de los Servidores Publicos del Organo Interno

de Control de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.
A. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

EL OBJETIVO DEL DIAGNOSTICO de capacitacién es identificar las
necesidades de capacitacion de los servidores publicos por areas de trabajo
para cumplir con su mision, para el desempefio de sus funciones o para el

desarrollo de los proyectos en los cuales participa.

El METODO para realizar un Diagnostico de Necesidades de
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Capacitacion es el denominado Modelo Puesto Ocupante, que como su nombre
lo indica, permite hacer la comparacién entre el puesto de trabajo y la persona
que lo ocupa. Es decir, por cada situacion idénea se tendra un puesto y por

cada situacion real pueden tenerse dos o mas personas que lo ocupan

PASO 1.-El titular del Organo Interno de Control en reunién con sus
funcionarios identifica proyectos, funciones o nuevos retos que debe enfrentar

el area:

¢, Cuales son los proyectos o responsabilidades del area?, ¢Qué dificultades se
presentaron para el cumplimiento del Plan Operativo Anual (elaborar lista en
forma visible para todos)? ¢Qué nuevos proyectos o responsabilidades tiene el

area?, ¢ Cuales son las orientaciones fijadas por el Gobierno Nacional?

Esto implica establecer la situacion de rendimiento idénea de cada uno
de los puestos que conforman el Organo Interno de Control, es decir, establecer
su estandar de calidad 6ptimo. Este estandar esta orientado hacia el logro de
resultados, mas que hacia la cantidad de actividades que se desempefian en
cada puesto, es decir, en lugar de medir la cantidad de trabajo, el objetivo es

conocer la calidad del trabajo.

PASO 2.- Con base en la informacion anterior, en grupo se llega a un acuerdo
sobre las siguientes preguntas:

¢Frente a cuales proyectos o responsabilidades identificados, el grupo requiere
informacién, conocimientos, habilidades o actitudes especiales?

¢Frente a cudles de las areas tematicas fijadas el grupo de trabajo requiere

capacitacion?

Asi se determinaran las necesidades de capacitacion, para conocer las
demandas, toda la informacién generada de la presente actividad, es parte
fundamental de la planeacion, eleccion y prescripcion de los medios de

capacitacion, que permitan superar las necesidades percibidas y proceder a su
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programacion, posteriormente sigue la ejecucién del programa y finalmente la
evaluaciéon de los resultados, para determinar hasta qué punto la capacitacion
produjo en realidad las modificaciones deseadas en el desempefio y
comportamiento del personal; asimismo, la evaluacion global permitira
demostrar si los resultados obtenidos presentan relacion con la consecucion de
las metas del Organo Interno de Control de la Secretaria de Hacienda y Crédito

Publico.

PASO 3.- Concluido el paso 2, cada funcionario debe identificar, en formato
individual (Formato No. 1), las necesidades de capacitacion propias. Para ello
responde la siguiente pregunta: De las necesidades de capacitacion
identificadas para el area, ¢en cudles requiere usted capacitacion especifica?
Adicionalmente deberéa relacionar aquellas necesidades de capacitacion que

fueron identificadas en la evaluacion del desempefio.

Este formato debera reposar en los archivos del area o dependencia y
servird para precisar las necesidades del grupo y designar a quiénes deben

asistir a los eventos de capacitacion que se programen.

PASO 4.- En el Formato No. 2 se registra el consolidado de necesidades de
capacitacion del area o dependencia y tiene por objeto servir de apoyo en la
toma de decisiones para formular la programacion de capacitacion. Estas
necesidades deben presentarse priorizadas, registrdndolas en orden
descendente desde la mas urgente e importante de atender y se entregaran al

jefe de recursos humanos.

PASO 5.- El Area de Recursos Humanos, con base en los consolidados de la
dependencia, compila la informaciébn para presentar las necesidades
identificadas al Comité de Capacitacion de la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico. Esta sera el insumo para efectuar la programacién, difusion de su
importancia, asi para que los servidores publicos llenen el formato y lo remitan

de vuelta.
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B. PROGRAMACION DE ACTIVIDADES DE CAPACITACION

La programacion se realizara con base en los resultados del diagnéstico,
las orientaciones del Organo Interno de Control de la Secretaria de Hacienda y
Crédito Publico y los recursos disponibles. Los responsables de la
programacion son el Area de Recursos Humanos y el Comité de Capacitacion

de la dependencia. Pueden seguirse los siguientes pasos:

1. Priorizacion de los temas de capacitacion y de las areas a atender.
2. Busqueda de informacién sobre las soluciones de capacitacion.
3. Priorizacién y decisiones sobre la programacién de la capacitacion.

4. Concertacion para la realizacion de los eventos de capacitacion.

PASO 1.- Con base en el diagnéstico y la politica de la administracion, el
Comité de Capacitacion establecera las prioridades por areas y temas que
seran atendidos a través de la programacién de la capacitacion. Esta

informacion deberd registrarse en la columna respectiva del Formato No. 3

PASO 2.- El Area de Recursos Humanos deberd buscar informacion sobre
acciones de capacitacion que atiendan las necesidades detectadas, las cuales
pueden ser realizadas través de contratacion, alianzas con otras dependencias
0 recursos internos. A los posibles oferentes se les informara sobre los objetivos
y poblacién beneficiaria. Las propuestas se registraran en las columnas

respectivas del Formato 3.

PASO 3.- Con la informacion sobre soluciones de capacitacion y teniendo en
cuenta los recursos disponibles, el Comité priorizara y decidira la programacion
de la capacitacion. Se debera tener en cuenta que la capacitacién abarque la

totalidad de los objetivos, con un minimo de cuarenta horas por cada servidor.

PASO 4.- Las fechas de realizacion de los eventos deberan ser coordinadas
con los jefes de las areas involucradas, para asegurar la disponibilidad de

tiempo de los funcionarios convocados. Estas fechas deberan quedar
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registradas en la columna respectiva del Formato 3.

C. RESULTADOS

La etapa final del proceso del Diagnostico de Necesidades de
Capacitacioén es la evaluacion de los resultados obtenidos, en la cual se intenta
responder preguntas tales como: ¢ Qué se esta obteniendo de los programas de
capacitacion? ¢Se estd usando productivamente el tiempo? ¢Hay alguna

manera de demostrar que la formacion que se impartié es la adecuada?

La evaluacion debe considerar dos aspectos principales:
1. Determinar hasta qué punto el programa de capacitacion produjo en realidad
las modificaciones deseadas en el comportamiento de los empleados.
2. Demostrar si los resultados de la capacitacion presentan relacion con la

consecucion de las metas de la institucion.

En primer lugar es necesario establecer normas de evaluacion antes de
que se inicie el proceso de capacitacion, también suministrar a los participantes
un examen anterior a la capacitacion, la comparacion entre ambos resultados
permitira verificar los alcances del programa. Si la mejora es significativa habra
logrado sus obijetivos totalmente, si se cumplen todas las normas de evaluacion

y existe la transferencia al puesto del trabajo.

Los criterios que se emplean para evaluar la efectividad de la

capacitacion, se basan en los resultados que se refieren a:

o Reacciones: El propésito de esta etapa es recaudar las opiniones de los
participantes sobre distintos temas tratados en el curso, y su contexto. Esto se
puede realizar mediante la utilizacion de diversas herramientas como ser:
cuestionarios, entrevistas, discusiones (abiertas o0 cerradas, individuales o
grupales), etc. Las personas entrenadas responden de alguna de estas
maneras para evaluar el entrenamiento, asi las partes que no les gustaron

pueden mejorarse.
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o Aprendizaje: Es importante medir el aprendizaje porque, a menos que
uno o mas de estos objetivos se hayan alcanzado no se debe esperar ningin
cambio de conducta. Si se evalla el cambio de conducta y no el aprendizaje, es
muy probable arribar a conclusiones erroneas. Probar el conocimiento y las
habilidades antes de un programa de capacitacion proporciona un parametro
basico sobre los participantes, que pueden medirse nuevamente después de la
capacitacion para determinar la mejora. Para ello se pueden utilizar diversas
herramientas, tales como: observacion, pruebas, simulaciones, etc.

o Comportamiento: En este caso se mide la aplicacion de lo aprendido ya
que muchas veces gran parte de lo que se aprende en un programa de
capacitacion nunca se utliza en el puesto, si no se ve un cambio en el
comportamiento se podria concluir que la capacitacion no fue eficaz.

o Resultados: De acuerdo con este criterio, se mide el impacto de la
capacitacion en los resultados u objetivos organizacionales. Las herramientas
gue se utilizan en este caso, tanto antes como después de la capacitacion son:
cuestionarios, indicadores, relaciones, etc. No obstante, muchas veces no es
posible llegar a pruebas concretas por lo que hay que conformarse con
evidencias. Debe tenerse en cuenta que un esfuerzo de capacitacion ha
generado algun resultado, cuando un problema o situacién problematica
anteriormente identificada muestran una mejoria que puede ser atribuida a una
forma nueva o diferente de ejecutar las tareas, y este cambio se sustenta en lo
aprendido. A la hora de analizar los resultados es importante dar tiempo a que

el cambio haya tenido lugar.

El seguimiento y la evaluacién de las actividades de capacitacion son
elementos importantes del proceso de gestion de dichas actividades. Revisten
especial importancia en los programas de capacitacion ya que si no se vuelven

a cometer los mismos errores como por ejemplo:

Hay dos personas atendiendo al publico en el area del Organo Interno
de Control de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y normalmente una

sola es la que atiende, mientras que la otra persona argumenta que esta
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haciendo trabajos internos de la dependencia, esto trae como consecuencia
qgue la persona que va a solicitar la atencion pierda mucho tiempo en la
institucion cuando hace el reclamo, lo envian en forma descortés a hablar con el
jefe del area, lo que pudiera causar molestia hacia la persona que hace el
reclamo, asi pues solicita a los jefes del area administrativa en cuestion las
correcciones necesarias para evitar estas situaciones irregulares, este a su vez
le dice que el horario de atencidn para esas cuestiones ya habia pasado, aparte
de ello las personas que dieron el mal servicio se ofenden cuando se le solicitan
las razones por la cual no funcionan a la vez estos dos empleados para la
atencion al publico. Por eso es importante tener seguimiento de resultados del
Diagnostico de las Necesidades de Capacitacion para controlar el antes y
después de la capacitacion. Estos seran el reflejo del éxito o del fracaso de la

capacitacion e indicara que se debe incluir, mejorar o eliminar de la misma.
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CONCLUSIONES

PRIMERA.- De este trabajo se obtiene que la capacitacion es uno de los
medios que tienen las grandes agrupaciones para formar a sus equipos de
trabajo y llevandose de una manera correcta se podra contar con un personal
altamente calificado con la adquisicion de nuevos conocimientos ya sean en
materia administrativa, tecnoldgica, cientifica, de desarrollo; en fin todo lo
necesario para poder desenvolverse integramente en su lugar de trabajo
logrando con ello que el ambiente laboral sea mas grato y a final de cuentas
quien resulte beneficiada sea la sociedad. Por eso se hace necesario formar a
servidores publicos capaces de mantener un buen servicio para crear expertos

en el manejo de una dependencia.

SEGUNDA.- Es necesario que en México la capacitacion para cada una de las
organizaciones que integran la Administracion Publica Federal, tenga un
caracter prioritario, ya que, hay ausencia de manuales de capacitacion y esto
hace evidente la falta de respeto parar el desempefio de las funciones
institucionales y por ende con la ciudadania a la que se le presta el servicio,
teniendo asi, la falta de organizacion que permita visualizar las necesidades del
personal dando como resultado organismos de bajo perfil o que en definitiva no

sirven.

TERCERA.- Aunque la capacitacién no este regulada juridicamente para los
servidores publicos de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y basandose
en la legislacion existente estos deben adquirir un compromiso muy importante
con la ciudadania, para que asi, el gobierno federal cuente con un gabinete
competente y de excelencia siendo un objetivo primordial instalar dentro de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico capacitaciones que sean continuas y

obligatorias en todas las areas de la institucion.

CUARTA.- Que el Diagnéstico de las Necesidades de Capacitacion debe

convertirse en un instrumento de apoyo no solo para la Secretaria de Hacienda
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y Crédito Pudblico si no también en todas las demas Secretarias y 6rganos
gubernamentales que integran al pais para que permita saber cuales son las
carencias de cada institucion y poder desarrollar correctamente los programas
de capacitacion, eliminando sus deficiencias ademas de crear una conciencia
de formar un esquema laboral que permita mejores servidores publicos para

enfrentar los retos y desafios que surgen de la Funcién Publica.
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