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INTRODUCCION

Un mundo en constante cambio requiere una educaciéon también en movimiento.
Esta es la razon por la que los adultos sienten una necesidad cada vez mas
apremiante de renovar sus propias destrezas y conocimientos para poder
desenvolverse con éxito en un entorno que varia constantemente.

La educacién, desde sus mdltiples facetas y visiones, es la herramienta ideal
para que el hombre alcance un perfeccionamiento dentro de su formacion y a la vez
impacte en la sociedad.

Para alcanzar este fin se debe tener en cuenta que los medios son variados
segun la época, pues la educacion va variando segun el contexto histérico que tiene
necesidades propias. Hoy en dia, uno de los fines de la educacion es formar
personas integrales, que sean felices y brindar los aportes necesarios para su
incursion en esta sociedad.

Los documentos internacionales que sefialan los objetivos mas importantes de la
educacion en un mundo globalizado, competitivo y desigual son: “Educacion para
todos” (EPT) 1990, el Informe Delors 1997 y la Declaracion Preparatoria de América
Latina para la Quinta Conferencia Internacional sobre Educacion de Adultos
(CONFINTEA V) 2000.

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econédmico (OCDE), define
a la educacién de adultos como: “todas las actividades educativas y formativas
realizadas por adultos, ya sea por razones personales o profesionales. También
incluye la formacion personal, profesional y empresarial realizada en un contexto de
educacion permanente a lo largo de la vida”. (OCDE, 2005)

La alfabetizacion y educacion de personas jovenes y adultas se encuentra entre
los ambitos de accion de la Oficina Regional de Educacién para el apoyo a los
subsistemas educativos de la UNESCO.

La educacion a lo largo de la vida se basa en cuatro pilares, de acuerdo al
Informe Delors; Aprender a:

v Conocer



v Hacer
v" Vivir juntos
v Ser

Con tal fin, no se debe menospreciar en la educacién ninguna de las posibilidades
de cada individuo: memoria, razonamiento, sentido estético, capacidades fisicas,
aptitudes para comunicar.

Mientras los sistemas educativos formales tienden a dar prioridad a la
adquisicion de conocimientos en detrimento de otras formas de aprendizaje, importa
concebir la educacion como un todo. En esa concepcion deben buscar inspiracion y
orientacion las reformas educativas, en la elaboracion de los programas y en la
definicion de nuevas politicas pedagogicas.

La Declaraciéon de Hamburgo considera la educacion a lo largo de la vida, mas
que un derecho, “una de las claves del siglo XXI” para lograr el desarrollo. Se senala
que la educacion es, a la vez, “consecuencia de una ciudadania activa y una
condicion para la participacion plena en la sociedad”. En ese sentido, la educacion
promueve la democracia y fomenta la igualdad de género.

Esta nueva conceptualizacion rebasa la concepcion tradicional de la Educacion
de Adultos (EDA), que estaba centrada en la alfabetizacion o en el mejor de los
casos, en la educaciéon primaria y secundaria para adultos y/o para trabajadores con
esquemas escolarizados.

Plantear la educacién a lo largo de la vida, es “la” alternativa para hacer frente a
la continua innovacién en el contenido de las tareas, a la inestabilidad laboral y a las
continuas exigencias de toma de decisiones comunitarias, locales, nacionales e
incluso internacionales.

La formacion de los recursos humanos esta especialmente orientada a una
economia cambiante, en la cual los conocimientos juegan un papel importante en un
modelo de educacién para toda la vida haciendo un especial énfasis en el uso y
desarrollo de las tecnologias tanto en el aprendizaje como en la formacién laboral de
los adultos. (JERIA, 2007)



En el Capitulo | titulado La formacion para adultos, se abordan las bases
conceptuales, pedagogicas y laborales de la Educacién de Adultos y la Educacion
Permanente, asi como sus fundamentos psicopedagdgicos, socioldgicos,
socioeconémicos y culturales. Se definen los conceptos de adulto, ensefanza,
instruccion, formacion y educacién de adultos que implican una animacién
sociocultural y, por ultimo, la formacion ocupacional o empleo.

La capacitacion desde la vision integradora de la Educacién Permanente, de
Pierre Besnard, consiste en que el servicio publico de educacién contribuye a la
igualdad de oportunidades y debe permitir a cada individuo desarrollar su
personalidad, elevar su nivel de formacion inicial y continua, insertarse en la vida
social y profesional asi como ejercer su ciudadania.

El adulto debe superar barreras y dificultades para acceder a la capacitacion, es
decir, esto sélo se produce si viven ese acceso como algo importante para satisfacer
una demanda fuertemente vivida por ellos. Si no es percibida de este modo la
demanda, la satisfaccion de las necesidades educativas permanecera latente y no se
manifestara a través de comportamientos activos.

El desarrollo de una sociedad esta relacionado con el conjunto de conocimientos
de toda su poblacién. En particular, con la valoracion de esos conocimientos y con el
logro de las condiciones para asegurar su incremento.

La capacitacion es la puerta de entrada al ejercicio de los derechos a una
ciudadania madura, no solo por el acceso a nuevos conocimientos, sino porque
posibilita el ciclo completo del pensamiento y expresion de un grupo social
apropiandose con plenitud de su identidad laboral.

Es por ello, que en el capitulo Il titulado Normatividad de la Capacitacion, se
aborda el marco legal de la capacitacion en México, la misién y visién de la
capacitacion en la Direccion General de Administracion de la Secretaria de
Educacién Publica, asi como todos los lineamientos que rigen los procedimientos del
proceso de capacitacion, el Manual de la Cédula de Deteccién de Necesidades de

Capacitacion, el Manual General de Organizacion de la AFSEDF y el Catalogo



Institucional de Puestos y Funciones del Personal de Apoyo y Asistencia a la
Educacion (PAAE).

La capacitacion para el trabajo es un servicio mediante el cual se prepara a las
personas para que se incorporen a la actividad productiva y su objetivo esta dirigido
a la adquisicion de conocimientos, habilidades o destrezas relacionadas con un oficio
calificado que permite a quienes la reciben, desarrollar actividades productivas de la
mejor manera, de acuerdo a la continua innovacién tecnolégica y/o de operacion y
gestién de procesos.*

En nuestro pais, se reconoce la necesidad de contar con centros de trabajo mas
competitivos que promuevan la creacion de empleos y la movilidad de los
trabajadores, que generen las condiciones necesarias para la mejora personal y
laboral de los integrantes de las instituciones gubernamentales. Para lograrlo, se
requiere contar con una fuerza laboral altamente calificada que sea competitiva e
induzca el cambio en las formas de organizacion del trabajo.

En contraste, la educacién continua en Meéxico, representa una modalidad
educativa flexible en sus programas, contenidos y métodos; innovada y recreada
continuamente de acuerdo con las necesidades de los diversos sectores.
Primordialmente constituye una opcion para que las personas puedan acceder a
nuevos Yy relevantes conocimientos, para hacer frente a los procesos de innovacion
tecnoldgica para un mejor desempefio laboral.

Precisando la importancia de cumplir la Ley y de brindar una capacitacion
adecuada para lograr los objetivos de la institucion y mejorar las condiciones de vida
de los trabajadores, en el capitulo Il titulado Propuesta de Capacitacion para el
Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacién del Catalogo Institucional de Puestos
de la Direccion General de Administracién (DGA), se muestra la situacion actual de la
capacitacion en esta instituciéon y se propone un disefio pedagdgico, basado en la
evaluacion, desde la aplicacion del Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion

(DNC) al personal por areas de trabajo para acercarnos a sus necesidades laborales

Esta definicion esta redactada de tal modo que expresa las caracteristicas y objetivo de la capacitacion segun la Secretaria de
Educacioén del Gobierno de San Luis Potosi.



reales y estilos de aprendizaje, sin perder de vista el contexto particular que los
caracteriza de otras areas, sin omitir la revision de la aplicacion de la Cédula de
Evaluacion del Desempefio al Personal Operativo, hasta la expediciéon de la
constancia de competencias o de habilidades laborales del Personal de Apoyo y
Asistencia a la Educacion, documento con el cual el trabajador acreditara haber
llevado y aprobado un curso de capacitacion y asi, finalmente, estar en condiciones
de cumplir con el articulo 153 de la Ley Federal del Trabajo.

De lo anterior, se propone un disefio de tipo normativo que permita hacer
convenios con otras dependencias gubernamentales, como la Direccién General de
Centros de Formacion para el Trabajo para proveer a los empleados de
conocimientos y habilidades necesarias, a través de cursos de capacitacion, para
desempeiiarse con excelencia en actividades laborales.

A su vez, con capacitacion adecuada y una evaluacion real, se puede aspirar a la
certificacion de competencias laborales que le permitan al PAAE, mejorar su
desarrollo personal y profesional, contrarrestar los efectos de la falta de escolaridad
gue se requisita para el puesto, tener mayores oportunidades para competir en un
mercado laboral exigente y complejo, que requiere de trabajadores con experiencias,
saberes, habilidades y destrezas certificadas, capaces de cumplir exitosamente con
las funciones que se les encomienda.

Un Certificado de Competencia reconoce el saber hacer de una persona
independientemente de la forma en que se haya adquirido el saber, el saber hacer y
el ser. El Certificado de Competencia es un documento oficial donde se acredita a
una persona como competente de acuerdo a lo establecido en un Estandar de
Competencia, y se encuentra en el Registro Nacional de Estandares de
Competencia. (CONOCER, 2010)

Por dltimo, el disefio basado en Tecnologias de Informacion y Comunicacién
(TIC) aborda un ejemplo del modo de organizar y sistematizar el proceso de la
capacitacion por empleado, para su rapido acceso y elaboracion de reportes e

informes cuando sea requerido.



Para esta investigacion, trabajar en la Administracion Publica, se convierte en
algo interesante e importante averiguar como se realizan los procesos de
capacitacion en este tipo de instituciones, si existe la productividad, el tipo de disefio
y la operacion de dicho proceso y, por ultimo, si la capacitacidon esta en funcion de la
innovacion de la tecnologia y de los procesos de gestion y organizacion laborales en
dicha dependencia de gobierno. Sin omitir en qué se basan los procesos de
capacitacion, qué variables se toman en cuenta, cdmo se desarrollan, si realmente
se persiguen los objetivos que se marcan en las leyes y/o documentos
internacionales.

Por otro lado, se da especial atencion en conocer las necesidades de
capacitacion del personal administrativo de la Direccion General de Administracion
de la Secretaria de Educacion Publica.

Para el desarrollo de la indagacion, se hizo un diagndéstico del proceso de
capacitacion de la DGA revisando el Catalogo Institucional de Puestos y el Manual
General de Organizacion de la AFSEDF que rigen al PAAE, lo anterior, para tener
elementos de referencia de las necesidades reales de capacitacion de los puestos de
dichos empleados, asi como analizar si dicho proceso cuenta con los elementos
pedagodgicos necesarios para lograr el impacto esperado.

Posteriormente, se aplico un instrumento de 26 preguntas abiertas a una muestra
de 65 hombres y mujeres, que prestan sus servicios en uno de los 42 puestos de
trabajo con los que cuenta la DGA de la Secretaria de Educacion Publica, ubicada en
la delegacion Cuauhtémoc en la Ciudad de México.

Al conjunto de conocimientos, destrezas y habilidades necesarias para el
desempefio de una funcion, es lo que se reconoce como competencia laboral, la cual
no solo se relaciona exclusivamente con el desempefio de un determinado puesto en
el trabajo, sino que puede ser transferible para el ejercicio de grupos comunes de
ocupacion. Por lo tanto, la competencia laboral se convierte en el eje fundamental de
los procesos de capacitacion de aprendizajes necesarios para el desempefio de una

funcién laboral.
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CAPITULO |

LA FORMACION PARA ADULTOS

“Ensenar exige respeto a los saberes de los educandos
y a su autonomia... Exige sequridad, capacidad profesional
y generosidad... Exige saber escuchar...”

Paulo Freire

1.1 Bases conceptuales de la Educacion de Adultos v la Educacion Permanente

Se definira qué es ser adulto y en qué consisten los conceptos de ensefanza,
instruccion, formacion y educacidon de adultos que implican una animacion
sociocultural y, por ultimo, la formacién ocupacional o empleo.

El concepto adulto tiene su origen etimolégico del latin adultus, que significa que
ya ha concluido su proceso de crianza. Dentro de los criterios para diferenciar la
etapa adulta de las demas, se consideran, la aceptacion de la responsabilidad, el
razonamiento que predomina sobre los impulsos sentimentales y el equilibrio de la
personalidad.

Lo anterior, se ejemplifica con la independencia de los padres, enfrentdndose a
su vida de manera autbnoma ya sea so6lo o en colaboracién con otro y formar su
propio nucleo familiar.

La ensefanza y la instruccion van estrechamente relacionadas pues ambas
hacer referencia a la transmision inicial de los conocimientos, generalmente sin
intervencion del docente. Asimismo, la educaciéon y la formacién, tienen un enfoque
global y procesal, segun Quintana y Sanz, “la formacion es el proceso y estado en
que el individuo se hace poseedor de conocimientos y habilidades, junto con la
capacidad de coordinacion e integracion en su proyecto existencial.” (QUINTANA Y
SANZ, 1994: 59)
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Por el contrario, la educacion se refiere al trabajo escolar, sin embargo, la
educacion permanente traspasa este ambito y tampoco se refiere exclusivamente a
la educacion en la edad adulta.

Lo anterior, significa que la educacion permanente abarca toda la vida del
individuo, no sélo es propia de la edad adulta y no sélo depende de la vida
escolarizada, sino que se nutre de las experiencias vividas porque éstas también
aportan aprendizajes. Esto merece la aclaracion de que la educacién permanente no
sélo es la preparacion intelectual, sino el desarrollo psicolégico y social del individuo.

Las estrategias de aprendizaje y desarrollo en el adulto se dividen en educacién
formal e informal.

La educacion formal esta estructurada institucionalmente, con programas de
estudio planificados y dirigido al reconocimiento formal del logro de objetivos
obteniendo asi, créditos, diplomas, grados académicos o capacitacion profesional.

La educacion informal es un proceso no organizado que transcurre a lo largo de
la vida de una persona, proveniente de las influencias educativas de la vida diaria y
el medio ambiente.

Hablar de educacion de adultos, se asocia Unicamente a la educacion formal,
pues trata de la ensefianza de las materias y niveles que van encaminadas a la
obtencidn de una titulacion basica que les facilitara la incorporacion al mundo laboral

0 mejora del empleo.

1.2. Funciones y fundamentos socioldqgicos v culturales de la Educacién de Adultos

Las sociedades y culturas de los pueblos, como las personas que las componen y las
conforman, evolucionan y cambian, tras cada cierto periodo de tiempo se producen
transformaciones que al final de éstas surge un nuevo tipo de sociedad con
estructuras sociopoliticas, econdmicas y culturales; la sociedad se reestructura a si
misma y cambia su concepcién del mundo, su sistema de valores y formas de vida.
(ROIG, 2006: 223)

Después de la revolucién agricola, que se produciria con las técnicas de cultivo y

la domesticacion de animales, a la vez que se consolidaba la estructura familiar;
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aparece la monarquia como primera forma de organizacion sociopolitica. Surge la
escritura alfabética con la cual redactan las primeras leyes.

La educacion es autoritaria y la transmision es mas la de un codigo de habitos
morales y de habilidad, que la difusibn de una cultura cientifica y técnica y es
denominada educacion tradicional. Las corporaciones proporcionaban formacion sélo
para proteger sus privilegios y luchar contra la competencia mas que la promocién
individual de sus miembros. (BESNARD, 1979: 17)

A partir del siglo XIIl en Occidente, durante la Baja Edad Media, aparecen las
ciudades que eran el centro de la vida social, politica y econémica de los reinos
feudales. Como sistema de produccion estan el artesanado y la manufactura; surge
la clase burguesa como nueva fuerza social y econdmica; aparecen las escuelas
populares y las universidades urbanas como la de Paris, las cuales cuentan como
substrato gramatical el latin y el griego. En Europa se da paso a la Modernidad y la
llustracion propiciado por el Humanismo y el Renacimiento, caracterizados por la
aparicion de las lenguas romance.

En 1456, el factor determinante para la siguiente transformacion en el sistema de
comunicaciones humanas, es la invencion de la imprenta por Gutenberg. Esto
permite mas adelante la difusion masiva de la cultura, las artes y la ciencia que surge
en el siglo XVII con Kepler y Galileo, gracias a un nuevo paso en el sistema de
conocimiento, el método cientifico, creado por F. Bacon.

Por otro lado, en pleno siglo XV, con las rutas maritimas abiertas por los
esparfioles, portugueses y holandeses, permite el ensanchamiento del comercio y del
conocimiento. En 1636, la nueva era de la Modernidad surge con la aparicion del
racionalismo, del idealismo y del positivismo cientifico, los cuales tendran su
concrecion social hasta el siglo XVIII con la llustracién, tras dos grandes
Revoluciones, la francesa y la americana, que cambiaran el pensamiento social,
politico, religioso y cultural del mundo occidental, dando entrada a las nuevas
ideologias politicas, como el liberalismo, el capitalismo, el socialismo y el

comunismo.
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En 1769, la invencién de la maquina de vapor determind la transformacion mas
importante de la humanidad en su sistema de comunicaciones y de organizacion del
trabajo. A su vez, aparecieron el ferrocarril, la motorizacion terrestre, la electricidad,
el telégrafo, el teléfono, la radio y el cine., que conformardn los medios de
comunicacion de masas; el transito maritimo y aéreo, para dar paso en 1960, pleno
siglo XX, a la electrénica con la que se inaugura la Era Digital, a la que Peter Driicker
denominara en 1949 en su obra The New Society, “Sociedad del conocimiento o del
saber”. (ROIG, 2006: 225)

Por otro lado, la revolucion Industrial da paso al quinto ciclo econémico dentro de
la evolucion de las tecnologias modernas aplicadas al trabajo, pues dicha revolucion
se basO en la cadena de produccion en masa y después se consolidé sobre la
automatizacion e informatizacion de procesos.

En poco mas de doscientos afos, desde la aparicion de la maquina de vapor en
1769 por Watt, los cambios y transformaciones tecnoldgicos que se produjeron con la
Primera Revolucién Industrial y siguientes, influyeron en las comunicaciones, las
relaciones sociopoliticas, la interaccion social, la economia, la industria, el trabajo, el
empleo, la cultura y la educacion.

En cuanto al trabajo, esta invencion significé la aplicacion generalizada del saber
o del conocimiento a las técnicas de trabajo y produccion de los diversos oficios, lo
gue determindé la implementacion de la produccion en masa, es decir, su
industrializacién y comercializaciéon en masa, a la vez que la tecnologizacion de los
procesos de fabricacion, a todos los niveles y sectores econdmicos o de produccion,
dando entrada a la Revolucién de la produccion en masa, por lo que Karl Marx
denomina a sus operarios como proletarios, alienados del trabajo. (ROIG, 2006: 227)

Dicho fendémeno fue reforzado por un traspaso muy importante de la poblacién

activa del sector primario al secundario:

“La industrializacion y la urbanizacion tienen, en el siglo XIX, efectos
diversos y a veces contradictorios sobre la escolarizacion de masas
populares. Es verdad que la industria necesita, no solo trabajadores
instruidos y calificados, sino también una mano de obra infantil y femenina,
muy poco formada y entregada a las tareas parcelarias y repetitivas”

(BESNARD, 1979:18)
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En la educacion de los adultos, se distinguen dos corrientes: la elitista
representada en Francia por el Conservatorio Nacional de Artes y Oficios (CNAM) y
un desarrollo de los cursos para adultos locales destinados a la poblacion obrera. En
1794 se crearon escuelas superiores (Escuela Politécnica, Escuela Normal Superior,
Artes y Oficios, Escuela Comercial de Paris, Escuela Central de Artes y
Manufacturas, etc.) en las que algunos alumnos se proponian educar al pueblo y
participaron en el desarrollo de formas de educacion de adultos.

En 1830, bajo el ministerio Guizot, el estado francés intenta su primer esfuerzo
de organizar cursos para adultos y el 28 de junio de 1833 siendo Ministro de
Instruccion Publica hace votar la ley de Educacion para Adultos:

“‘Debe existir, mas alla de las escuela primarias, para los jovenes o
para los hombres maduros que no han podido beneficiarse de ellas,

establecimientos especiales donde la generacion laboriosa ya
comprometida en la vida activa pueda recibir la instruccion que ha

faltado a su infancia; me refiero a los cursos de adultos...”(BESNARD,
1979:19)

Un decreto con fecha 22 de marzo en 1836, regula la apertura y la ensefianza de
estos cursos de adultos. Cabe mencionar que en 1841 en Francia, se discutia
seriamente el problema del trabajo de los nifios de cinco a ocho afios en las
manufacturas, por lo que en 1900 surgié un primer texto legal que fij6 en sesenta
horas el limite superior para el trabajo semanal para todos los asalariados de la
industria.

Con la segunda Revolucion Industrial, iniciada en 1880, el saber se aplicara a la
organizacion cientifica del trabajo o racionalizaciéon de sus procesos, basandose en
la especificacion y cronometraje de las tareas, con Smith, Taylor y Ford, con lo que
se consigue incrementar la productividad y mejorar la calidad total, inaugurando la
Revolucion de la productividad, que transformaria al proletariado en un “burgués
acomodado de cuello blanco”. (ROIG, 2006: 227)

Y con la tercera Revolucion Industrial iniciada en 1960, el saber computarizado y

transformado el mismo en modalidad de energia pensante, con la que se
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desmaterializan el trabajo y la gestion, desplazando definitivamente la mano de obra
de la produccion y se sustituye la mente humana por maquinas pensantes.

Lo anterior logro un incremento en el desempleo en el sector industrial y primario
y a la vez, auguro la aparicion de nuevas formas de ocupacion y empleo en el sector
de servicios con lo que se dio paso al saber, al conocimiento para los trabajadores.
Los nuevos accionistas, capitalistas, gestores y directivos de la “nueva sociedad del
saber”, con la cual comienza la Revolucion de la productividad del saber, en la que la
nueva forma de energia es el saber aplicado, el saber hacer y saber resolver, el
saber efectivo en la accion, que tendr& como objetivo fundamental aumentar el
rendimiento de lo que ya se sabe por parte del individuo y de cada grupo, aplicandolo
a todas las formas de produccion, gestion y actividad humanas.

Todo lo anterior, fue descrito con el propdsito de esclarecer los antecedentes de
la educacion permanente y comprender que en el contexto del tipo de sociedad que
se esta gestando, la educacion permanente ejercera una funcion doble, por un lado
constituira un elemento de las fuerzas productoras y por otro, sera factor de
crecimiento.

Asimismo, la educacion permanente sera un instrumento del desarrollo cultural,
individual y colectivo, al mismo tiempo que desempefiara frente a los individuos y a
los grupos, una funcién de manipulacién cultural e ideologica que apunta a mantener
su adhesién al consenso social, es decir, al sistema de valores y a las orientaciones
de la sociedad. (BESNARD, 1979:16)

1.3 Funciones y fundamentos socioecondmicos de la Educacion de Adultos

A lo largo de la historia, los economistas consideran la formacion como factor de

desarrollo econémico:

“El nivel de los conocimientos intelectuales y de las
calificaciones profesionales era el gollete de estrangulamiento
de la economia actual, del que se ha llegado a ver actualmente
gue es el factor primordial del desarrollo, de tal suerte que un
pais subdesarrollado es un pais subinstruido.” (BESNARD,
1979:26)
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El 09 de julio de 1970 se firma por sindicatos y empresarios un acuerdo nacional
(ANI), que establece el actual sistema de formacion profesional en Francia. Este
acuerdo incluye los derechos para capacitar a los empleados despedidos o de
riesgos laborales y confirma la formacién adecuada del tiempo de trabajo (introducido
por la Ley de 1966). Se define el derecho de consultar al comité de empresa en el
desarrollo del plan de formacién y se extiende a la formacion de las prerrogativas de
los comités conjuntos nacionales sobre el empleo (MOC) creadas por el acuerdo
sobre seguridad el empleo en 1969.

Mas tarde, el 16 de julio 1971, la ley Delors sobre la organizacién de la formacién
profesional en el marco del aprendizaje permanente proviene del acuerdo
interprofesional de 1970, el cual se refiere principalmente a las empresas, pero
también se aplica a los agentes de las autoridades estatales y locales.

La formacion se presenta no so6lo como una herramienta para la adaptacion de
los empleados sino también como un medio de desarrollo personal y la promocion
social. Otras tres leyes se hacen el mismo dia y completan el sistema de educacion
continua, una es sobre el aprendizaje, la otra es la educacion tecnoldgica y
profesional, y, la tercera, sobre la participacion de los empleadores en la financiacion
de primera formacion tecnoldgica y profesional.

Segun el Sexto Plan, la formacién profesional o permanente, debe asumir una
triple funcion a corto, mediano y largo plazo. A corto plazo, dicha formacion permite
intervenir sobre la situacion del empleo, sobre todo en situaciones nuevas que
lleguen a manifestarse; a mediano y largo plazo, contribuye a la realizacién del
progreso economico por medio de la obtencién de nuevas competencias como
instrumentos para la promocion social.

“...El desarrollo de la formacion profesional aparece, en efecto,
como la condicién indispensable de un desarrollo econdémico

basado en el desarrollo industrial, compatible con el
mantenimiento de los equilibrios fundamentales de la

economia...”.(BESNARD, 1979:28)

Dicho desarrollo debe operar en la adaptacion continua de los trabajadores a las

transformaciones incesantes de los puestos de trabajo; la conversion en otra



Pagina |17

actividad, el mantenimiento y la actualizacién de los conocimientos necesarios para
evitar el desfase entre las aptitudes de trabajador y las exigencias de su oficio. De lo
anterior, se deriva el progreso técnico, la elevacion de la calificacion y el caracter de
inversion en la formacion.

El autor hace referencia a una cita textual de Vaudiaux en la cual éste ultimo
habla sobre la aceleracién del progreso cientifico y técnico que afecta la estructura
de los empleos y obliga a una movilidad profesional, social y geogréfica, por ello, la
educacion permanente se convierte en una nueva oportunidad antes de aparecer
como un derecho, como una obligacion.

Como segunda nocion clasica es reconocer a la formacion con un caracter de
inversion, considerandola como valor afiadido o plusvalia. Lo anterior se refiere a que
la educacion al no ser considerada un gasto, sino una inversion rentable, ésta sera
una fuente de servicios productivos, al afadir al capital humano, la capacidad
productiva obtenida de las aptitudes y conocimientos nuevos.

Toda formacion conlleva a una evaluacion, definida ésta por Daniel L.
Stufflebeam como “..el proceso de identificar, obtener y proporcionar informacion util
y descriptiva sobre el valor y el mérito de las metas; la planificacion, la realizacién y
el impacto de un objeto determinado, con el fin de servir de guia para la toma de
decisiones; solucionar los problemas de responsabilidad y promover la comprension
de los fendbmenos implicados. Asi, los aspectos claves del objeto que deben
valorarse incluyen sus metas, su planificacién, su realizacion y su impacto”.
(STUFFLEBEAM, 1993:182)

En el campo de la educacién, la evaluacion debe tener, por objeto fundamental,
el perfeccionamiento de la ensefianza. Se inicia con la identificacion de necesidades
y luego, se procede a la elaboracion de programas de evaluacion que se centran en
el proceso y no en los resultados del programa de formacion continua o permanente.

La educacién permanente tiene por funcion, la promocion individual consiguiendo
la reduccion de la desigualdad de oportunidades. Como explica Husen, la dinamica
de una sociedad moderna resultaba de su capacidad en facilitar la movilidad de los

individuos, movilidad que estaba ampliamente determinada por el nivel y el tipo de
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formacion que estos individuos recibian en la escuela antes de iniciarse en la vida
activa, y ademas en la corriente de su existencia. (BESNARD, 1979: 38)

La educacion en México consiste en habilitar a la poblacion para que participe en
forma masiva en la actividad econdémica y cultural y superar las condiciones del
subdesarrollo impuestas por paises desarrollados.

Todos los sistemas, en el afan de conseguir el desarrollo, se sustrajeron a su
concepcién de competencia y, consecuentemente, las organizaciones educativas se
fundamentaron en torno a ella. De alli comienzan a disefiar una institucion educativa
gue fuera descentralizada y autbnoma, para desarrollar una gestion mas eficiente,
pero contradictoriamente a partir de estructuras rigidas y dependientes que
provenian de una percepcion simplista para abordar problemas.

Durante la Conferencia Mundial sobre Educacion para Todos, celebrada en
Jomtien, Tailandia (1990), se planted la necesidad de garantizar el acceso universal
con una “vision ampliada” para satisfacer las necesidades basicas de aprendizaje de
cada persona —nifio, joven o adulto—.

Asimismo, se confirio a los miembros de una sociedad la posibilidad y, a la vez,
la responsabilidad de respetar y enriquecer su herencia cultural, linglistica y
espiritual comun, de promover la educacion de los demas, de defender la causa de la
justicia social, de proteger el medio ambiente y de ser tolerante con los sistemas
sociales, politicos y religiosos que difieren de los propios, velando por el respeto de
los valores humanistas y de los derechos humanos comunmente aceptados, asi
como de trabajar por la paz y la solidaridad internacionales en un mundo
interdependiente.

Por su parte la Comision Internacional sobre la Educacion para el Siglo XX,
presidida por Jacques Delors (1996), sefialé en su informe presentado a la UNESCO
gue la educacién basica debia llegar, en todo el mundo, a los 900 millones de adultos
analfabetos, a los 130 millones de nifios sin escolarizar y a los mas de 100 millones
de nifios que abandonaban la escuela antes de tiempo.

Ademads, puntualizd que los contenidos educativos de este tramo formativo

tenian que fomentar el deseo de aprender, el ansia y la alegria por conocer y, por lo
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tanto, el afan y las posibilidades de acceder més tarde a la educacién durante toda la

vida.

1.4 Bases y funciones psicopedagdqgicas de la Educacion de Adultos

Besnard plantea las bases psicopedagdgicas de la educacion de adultos para
abordar el problema del caracter especifico de este sector educativo, con base en
conocimientos pedagdégicos, se aborda que la educacion de adultos es una forma de
percibir su realidad social, y al hacerlo el sujeto esta haciendo historia, es

protagonista de la misma.

La educacion un proceso dinamico, de accion de parte de los sujetos, un producto
de la praxis, no es solo reflexion, sino una actividad orientada a transformar a través

de la accién humana.

En la pedagogia liberadora de Paulo Freire, el educador no es el que transmite la
realidad, sino que es el educando el que la descubre por si mismo. La educacion
para Freire se manifiesta en la liberacion de la opresion, aportando la conciencia que
necesita el educando para asumir sus roles. Conocer no es s6lo una producciéon de
conocimientos nuevos, sino que es también apropiarse de los conocimientos ya
obtenidos, someterlos a una autocritica para producir nuevos conocimientos.

Uno de los rasgos del perfil de la educacion de adultos es que implica un proceso
educativo que realizan las personas adultas como sujetos. No hablamos, por tanto,
de una actividad que se realiza sobre las personas adultas, sino de una actividad o
un proceso que protagonizan y deciden las personas adultas, que actian como
sujetos de la educacion, no como objetos de la educacién (educandos) sobre los que
Se supone que operan otros sujetos (educadores).

Cuando se hace referencia al sujeto de la educacion se pretende dar a esta
expresion todo el significado antropoldgico que ha tenido a lo largo de la Modernidad,
es decir, una idea de sujeto segun la cual se admite que la racionalidad humana nos
da acceso al conocimiento y, por tanto, podemos basar nuestras decisiones y

nuestras acciones en algunas certezas, del mismo modo que se admite la existencia
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de criterios para valorar lo que sabemos y lo que debemos hacer; dicho de otro
modo, esto es precisamente lo que equivale a afirmar que el ser humano es sujeto,
un ser autbnomo y racional, capaz de conocer y decidir su propio destino, lo contrario
de ser un mero objeto, victima de acontecimientos que estan fuera de su control.

De lo anterior, queda claro que la practica de la educacion de adultos no puede
llevarse a cabo sin que se transmitan estos valores del sujeto y de la racionalidad en
virtud de los cuales se entiende que la razén moderna es la que nos ha librado de la
supersticion, de la arbitrariedad, del capricho, del mito irracional, asi como también
es la que nos puede librar de las calamidades y de la pobreza.

Se trata, en suma, de la idea de persona humana que posee un valor en si
misma, una persona dotada de racionalidad y autonomia, una persona concebida
como un sujeto independiente que conoce y actua con racionalidad y que, como tal,
se aleja de las posiciones irracionales y dependientes propias de la época pre-
moderna.

Como dice Touraine (1993: 265), el logos divino de la época pre-moderna es
sustituido por el Yo racional del sujeto moderno, capaz de entender las leyes
inteligibles de la naturaleza. Ser sujeto es lo contrario de ser objeto, es lo contrario de
la sumision, de la dependencia; equivale a ser racional, autbnomo, independiente,
libre.

Freire es uno de los autores que se refiere al sujeto de la accién educativa como
condicion ineludible para que tenga lugar el aprendizaje critico y emancipador. Segun
su concepcion de la educacion liberadora, el alumno es considerado sujeto, es decir,
auténomo, habla, posee una cultura, aprende. Por el contrario, para la educacion
bancaria, el alumno es objeto: no tiene autonomia, se limita a escuchar, es
considerado inculto, es ensefiado. (Freire, 1992: 78)

Asi pues, en el campo de la educacion de adultos, el educando es sujeto, es
decir, persona racional y autdbnoma que decide educarse y para ello si lo hace solo
es autoformacién o si cuenta con alguna ayuda; pero en todos los casos esta claro

gue quien decide es la persona adulta.
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En efecto, la educacion de adultos es un tipo de educacién voluntaria, donde la
motivacion inicial estd asegurada, dado que las personas adultas, si estan
participando en algin proceso de formacién, serd porque lo han decidido
voluntariamente, sin coaccién de ningun tipo, aunque entre las muchas motivaciones
de los participantes existan las que nacen de necesidades instrumentales.

Este énfasis que la educacion de adultos pone en el sujeto racional y autbnomo,
capaz de aprender, de participar y de tomar decisiones se fundamenta en lo que ya
hemos dicho acerca de la Psicologia de la adultez: en la edad adulta se dan las
condiciones madurativas suficientes para el ejercicio de la inteligencia (racionalidad)
y de la autonomia (libertad), con la correspondiente independencia de criterio y de
vida; lo que se ve reforzado por el hecho de que, desde el punto de vista psicosocial,
la persona adulta se caracteriza por la responsabilidad en la toma de decisiones y en
la accion.

Pero, al hablar de la identidad de la educacion de adultos, no s6lo destacamos la
idea de sujeto basandonos en razones de caracter psicologico, también esta idea de
sujeto conecta con una determinada tradicion ética y filosofica que (con un optimismo
critico, que no ingenuo) cree firmemente en la capacidad de los seres humanos para
pensar libremente y decidir su propio destino. En el fondo, esto no es otra cosa que
reconocer que la educacion es posible y sirve para que mejoren los seres humanos,
base de lo que para Freire constituye la denominada Pedagogia de la esperanza.

Ni la realidad ni el futuro son inexorables, dice el pedagogo brasilefio,
oponiéndose a los fatalistas y a los postmodernos que se declaran pesimistas e
impotentes. "La educacion, en verdad, necesita tanto de formacién técnica, cientifica
y profesional como de suefios y de utopia”. (Freire, 1997: 34)

La tesis de Vygotsky afirma que el funcionamiento mental se deriva
principalmente de las influencias sociales y culturales, no tanto de la maduracion,
Colé y Scribner han intuido perfectamente esta trascendencia de Vygotsky al afirmar

acerca de su obra:

“Al mismo tiempo confecciond una critica devastadora de las teorias que
afirman que las propiedades de las funciones intelectuales adultas proceden
Unicamente de la maduracion, o que como minimo, se hallan configuradas de
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antemano en el nifilo, esperando simplemente la oportunidad para
manifestarse.” (Colé y Scribner, 1989: 24)

En este sentido, al destacar la importancia que las cuestiones culturales y
sociales tienen en el desarrollo, las teorias de Vygotsky se sitian en la misma
direccidn que las de los tedricos del ciclo vital. Para este cientifico ruso, considerado
por Luria como un genio de la psicologia, el pensamiento y el lenguaje estan
intimamente relacionados. En contra de algunas teorias de su época que daban por
supuesto que el pensamiento y la palabra eran elementos aislados e independientes,
afirma que:

"Seria un error considerar el pensamiento y el habla como dos procesos sin

relacion, que corren paralelos o se cruzan en determinados puntos...".
(Vygotsky, 1995: 197)

Asi pues, en la medida en que el pensamiento depende del lenguaje, en esa
medida el conocimiento y el aprendizaje dependeran de las relaciones e
interacciones sociales. Se destaca aqui el caracter social del aprendizaje por su
dependencia del lenguaje, una vision a la que se sumaran otros autores que, COmo
veremos, estan contribuyendo a identificar un tipo de aprendizaje social (un
aprendizaje dialégico, basado en las habilidades comunicativas que poseen todas las
personas) que va a ocupar una posicion sobresaliente en la edad adulta.

Por lo que se refiere a la memoria, la experiencia demuestra que algo se pierde
con la edad, pero esta pérdida afecta s6lo a un tipo de memoria y para unos
procesos, y no para otros. Asi como la memoria sensorial y primaria no parece que
pueda ser afectada por la edad, sin embargo si suele ser afectada la memoria
secundaria, que es principalmente la que interviene en los procesos de aprendizaje.

Pero los estudios sobre este tema parecen demostrar que, con la edad adulta, la
memoria se hace mas selectiva: se pierde memoria para tareas de recuerdo, no para
tareas de reconocimiento; se pierde memoria para los datos, la fechas, los hechos,
los nombres, los detalles, las anécdotas, etc., pero no tanto para los significados, las
ideas, las interpretaciones, los analisis y las sintesis. (Palacios y Marchesi, 1991:
271-274)
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El aprendizaje esta relacionado con la inteligencia y con la memoria, l6gicamente
la capacidad de aprendizaje depende de la inteligencia en la medida en que los
cambios en la inteligencia que se producen a lo largo del desarrollo afectan al
aprendizaje; asimismo, el tipo de aprendizaje que se produce en la edad adulta
(donde la experiencia y la inteligencia cristalizada juegan un papel fundamental) no
es equiparable al que se produce en la edad infantil (época en la que las operaciones
concretas ocupan un lugar relevante).

El aprendizaje, guiado por la inteligencia, se refiere a las nuevas adquisiciones
de conductas o conocimientos, y la memoria lo que hace es almacenar esas nuevas
adquisiciones para hacer uso de ellas y poder recuperarlas en el momento preciso.
En efecto, el aprendizaje, vehiculado por la inteligencia y apoyado por la memoria,
estd mas relacionado con esas nuevas adquisiciones de las que el adulto hace uso a
lo largo de su vida, provechos que optimizan al ser humano, lo mejoran mas alla de
su propio desarrollo biologico y genéticamente condicionado.

En general coinciden los autores en afirmar que el aprendizaje es una de las
facultades humanas mas complejas, dificil de identificar en todos sus elementos y
nada sencillo de medir y analizar. Se aprende en la infancia y se aprende en la edad
adulta, y en ambos casos puede haber procesos implicados que sean similares, pero
lo que me interesa destacar son las diferencias cualitativas que se producen en el
aprendizaje durante la edad adulta, aunque tengamos que reconocer de antemano
gue, por el momento, son pocas las investigaciones referidas al aprendizaje en la
edad adulta, sobre todo si las comparamos con las que existen sobre el aprendizaje
en la infancia.

Se requiere comprender las necesidades especificas de los adultos y para ello,
se debe asumir aportar elementos diferenciales de lo que podria ser una pedagogia
sobre el aprendizaje de las personas adultas. En este sentido. Rice (1997: 555),
basandose en investigaciones mas recientes, propone una seleccion de principios
encaminados a mejorar el aprendizaje en la edad adulta, de los cuales se mencionan

los mas importantes:
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a) Es necesario eliminar la ansiedad en relacion con la eficiencia y los resultados

b) Los adultos necesitan tener la oportunidad de expresar lo que saben

c) El desempeiio de las personas adultas es mayor con tareas que resulten
relevantes y posean sentido para ellas

d) La informacidén que se organiza en categorias, con secuencias logicas y agrupada
en asociaciones significativas, se aprende mejor

e) La motivacién mejora cuando comprenden la relevancia o la aplicacion de lo que
han de aprender

f) El ritmo de ejecucidn de las tareas debe permitir un desempefio 6ptimo, dado que
se valora mas la precision en el desempefio que la rapidez

g) Otras investigaciones parecen demostrar que el aprendizaje de las personas
adultas mejora si se repite la tarea, si se expone en voz alta, si se eliminan las
interferencias, si la informacion se presenta a través de varios sentidos y si el

sujeto no se encuentra fatigado

Algunos trabajos que se estan desarrollando en el campo de la educacién de
adultos tienen como finalidad, aportar orientaciones especificas para el aprendizaje
en la edad adulta.

Entre otras, se conocen las investigaciones de Brockett e Hiemstra (1993) sobre
el aprendizaje autodirigido, basado en la responsabilidad y la madurez de las
personas adultas. En tal caso, si que reconocemos aqui orientaciones especificas
gue, ademas, se basan en investigaciones realizadas con personas adultas.

En la edad adulta existen condiciones psicolégicas mas que suficientes para el
autoaprendizaje, toda vez que, entre los rasgos psicolégicos de las personas adultas,
como luego veremos, destaca la autonomia en la toma de decisiones y la capacidad
para asumirlas responsablemente.

La educacion permanente esta considerada dentro del marco de una sociedad
en continuo cambio. En un primer momento del desarrollo de la idea de educacion
permanente, era facilmente asimilable a educacion de adultos y mas concretamente

a alfabetizacién, hoy en dia el ambito de la educacién permanente alcanza a
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cualquier persona, en cualquier momento y lugar, a lo largo de toda la vida, pero
también, y sobre todo desde la perspectiva de aprendizaje permanente desarrollado
por la Unién Europea, adquiere una gran fuerza el concepto de ciudadania. (LOPEZ,
2009:53)

La educacion permanente debe buscar la participacién activa de los ciudadanos
en la sociedad. Por otro lado, en la busqueda de una mayor y mejor integracién e
inclusion social, es pertinente incluir la formacion permanente mediante las
tecnologias de la informacién y de la comunicacion.

Dentro de una sociedad llamada del conocimiento, su desarrollo sera reflejo a su
vez del desarrollo de la formacién y de la adquisicion de los conocimientos, a traves
de las tecnologias accesibles para todos, mediante la alfabetizacion tecnolégica y el
acceso.

El Informe de la UNESCO de la Comision Internacional sobre la Educacion para
el Siglo XXI, coordinado por Delors (1996), con sus famosos cuatro pilares que
deben ayudar a concebir la educacion como un proceso permanente a lo largo de
toda la vida del individuo y se proponen como la clave para entender la educacion en
el siglo XXI: Aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a vivir juntos y con los
otros y, en definitiva, aprender a ser.

Una educaciéon permanente que supere el concepto inicial de reciclaje
profesional para intentar responder no solamente a una necesidad cultural, sino
también, y sobre todo, a una exigencia nueva, capital, de autonomia dindmica de los
individuos en una sociedad en cambio constante. La educacién, sin compartimentar
en el tiempo y en el espacio, se convertira, asi, en una dimension de la vida misma.

Otro paso significativo en la evolucion de la caracterizacion de la educacién
permanente, en el campo de la educacién en general y a nivel internacional, lo
supuso la Conferencia Mundial de Jomtien de la Educacién para Todos que llevaba
por subtitulo: Satisfacer las necesidades basicas de aprendizaje.

A pesar de los casi cuarenta afios de trabajo especifico por la educacion de la
UNESCO, en 1990 se contempla la necesidad de un retorno a aquel concepto

abandonado en los afios cincuenta: la educaciéon de base, cuyo objetivo principal era
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proporcionar a las personas los conocimientos, habilidades, valores y actitudes
necesarios para vivir con dignidad, seguir aprendiendo, mejorar la calidad de sus
propias vidas y contribuir al desarrollo de sus comunidades.

El discurso pedagdgico de la educacién permanente se orienta hacia unos fines
humanos y sociales que serdn de naturaleza real o ideal, pero que tendran su
virtualidad pedagdgica y didactica.

La libertad humana ha de reconocer y respetar la frontera de su constitucion
natural; cualquier construccionismo mas all4 de dichos parametros no aumentaria el
entorno de su libertad, sino el del abismo destructivo.

La finalidad de la estrategia, en la formacion continua sera tanto profundizar las
dimensiones de la antropologia humana, como establecer las caracteristicas de
naturaleza intelectual, social y ética de los seres humanos. La educacion permanente
de calidad ayuda para un dialogo inteligente y libre.

La antropologia pedagdgica informa a la educacion permanente acerca de la
capacidad de los humanos para explicar y comprender el sentido y las limitaciones
de la naturaleza humana y social; la epistemologia y la gnoseologia nos sefialan las
posibilidades y limites que tiene dicho conocimiento humano. (LOPEZ, 2009)

Los antropologos pedagdgicos podran encontrar en el entorno exterior motivos
de credibilidad que puedan abrirla hacia los valores basicos, fundamentales y, seran
capaces de diagramar de forma adecuada el lugar que les corresponde en sus
relaciones politicas, sociales, educativas, culturales, ecolégicas y césmicas con los
demas seres.

La epistemologia pedagdgica se pregunta acerca de la naturaleza, condiciones y
extension del conocimiento humano de la educacion. Las respuestas ofrecidas desde
la historia del pensamiento no han estado exentas de controversias y
contradicciones, derivadas de las bases tedricas y metodoldgicas de la tradicion
moderna frente a la clasista, directamente desde las disputas entre empiristas y
racionalistas, y de los procesos posteriores de las diferentes formas de positivismo e
idealismo. (LOPEZ, 2009)
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La respuesta idealista, derivada del racionalismo moderno, es reductiva desde el
punto de vista antropoldgico ademas de ser inexacta, pues afirma que sélo sera real
aquel conocimiento pedagoégico que nace desde el inmanentismo del pensamiento
individual. El principio que plantea en el conocimiento el racionalismo se refiere a la
intuicién intelectual desde la perspectiva de Descartes, y mas tarde, Kant lo refiere a
la intuiciébn empirica.

La percepcion humana del entorno es real e inmediata, lo que significa que un
docente con experiencia tiene percepciones acertadas acerca de atributos reales de
los hechos educativos. Pero también es indirecta, lo que explica ciertos fendmenos
perceptuales que nos advierten de que las cosas no son siempre como parecen.

Los grupos a los que se dirige la educacion permanente, estan formados por
jovenes y adultos mayores, trabajadores y jubilados. Sus modelos estructurales
comprenden desde un entramado de programas de educacion de adultos de caracter
humanista y de propuestas enfocadas al mundo del trabajo, dirigidas a la formacién
profesional (el actual sector laboral), hasta modelos que combinan educacion y
formacion. (SABAN, 2010: 205)

La explicacion de esta capacidad para representar tantas y tan diferentes
legitimaciones, incluso contradictorias, y de servir a tantos intereses radica en la
propia naturaleza de las variables de un modelo que abarca toda la vida. Estas
variables acogen una serie de conceptos, tanto existentes como nuevos, y adquieren
un caracter hibrido, con una asombrosa capacidad para movilizar los intereses mas
diversos y adaptarse a las nuevas necesidades y tendencias. Como sefiala Lederach
la accion creativa alumbra procesos que no han existido anteriormente, y para
sostenerse en el tiempo los procesos de cambio requieren una constante innovacion,
y es ahi donde radica su principal debilidad: corre el riesgo de perder su esencia en
el proceso y separarse de quienes la concibieron. (SABAN, 2010:205)

La teoria de la accion comunicativa de Habermas recupera el papel de la
persona por encima de los sistemas o las estructuras, es decir, la persona es capaz

de generar acciones para su propia transformacion, y explica la posibilidad de
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realizacion del cambio social a partir del acto comunicativo y de la capacidad
discursiva de las personas.

La posibilidad de dialogar, criticar, discernir y consensuar todas las emisiones, le
permite al sujeto de la comunicacion, reflexionar y cuestionar sus propios
planteamientos. Es en este proceso de dialogo intersubjetivo en que la persona
puede cambiar sus posiciones. Es a partir de esta situacion de cambios individuales,
es decir, de construcciones de nuevos significados, cuando es posible introducirlos a
nivel social. (GIMENO, 1995)

El paradigma sociocritico surgio en la segunda mitad del siglo XX como parte de
las criticas de un grupo de investigadores, que plantearon a la investigacion
convencional, el caracter elitista de la comunidad de ciencia y el distanciamiento de
sus reflexiones y programas de investigacion respecto de los problemas reales de las
personas y comunidades, por otro lado, una supuesta incapacidad para dar
respuesta y solucion adecuada a los problemas mas urgentes y sentidos por las
personas y comunidades; y tercero, su desdén por incorporar a los actores sociales
en procesos participativos para dar solucion a sus propios problemas.

Las caracteristicas fundamentales de este paradigma se basan en una ontologia
nominalista, donde la realidad es construida intersubjetiva, social y empirica. La
relacion del sujeto y objeto en la investigacion: la epistemologia es subjetivista y
critica. El conocimiento es un proceso constructivo de comprensioén critica y accion
sobre la realidad. El proceso de investigacidon promueve la incorporacion de los
valores (subjetividad) e intereses del investigador. Sobre la generacion del
conocimiento: la metodologia es dialdgica y participativa. El investigador es un
colectivo participativo. La accidon transformadora juega el rol principal en la praxis
investigativa. Se promueve la simplificacion de instrumentos de investigacion para
favorecer procesos participativos.

Desde el punto de vista de la teoria social, esta idea de sujeto la encontramos en
otros autores, como Habermas y Giddens. Entre los pedagogos, Freire es uno de los
autores que se refieren al sujeto de la accion educativa como condicién ineludible

para que tenga lugar el aprendizaje critico y emancipador. (Freire, 1992: 78)
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Este énfasis que la educacion de adultos pone en el sujeto racional y auténomo,
capaz de aprender, de participar y de tomar decisiones se fundamenta en lo que ya
he mencionado antes acerca de la Psicologia de la adultez: en la edad adulta se dan
las condiciones madurativas suficientes para el ejercicio de la inteligencia
(racionalidad) y de la autonomia (libertad), con la correspondiente independencia de
criterio y de vida; lo que se ve reforzado por el hecho de que, desde el punto de vista
psicosocial, la persona adulta se caracteriza por la responsabilidad en la toma de
decisiones y en la accion.

Pero, al hablar de la identidad de la educacion de adultos, no sdlo se refiere a la
idea de sujeto con base en razones de caracter psicolégico, también esta idea de
sujeto conecta con una determinada tradicion ética y filosofica que cree firmemente
en la capacidad de los seres humanos para pensar libremente y decidir su propio
destino. En el fondo, esto no es otra cosa que reconocer que la educacion es posible
y sirve para que mejoren los seres humanos, base de lo que para Freire constituye la
denominada Pedagogia de la esperanza.

"La educacion, en verdad, necesita tanto de formacion técnica, cientifica y
profesional como de suefios y de utopia” (Freire, 1997: 34).

La capacitacion desde la perspectiva psicopedagodgica se orienta a desarrollar
todas las capacidades necesarias para la promocion social y personal del adulto que
la solicita, construyendo conocimientos a partir de aprendizajes significativos y
socialmente validos. Esto es el logro de competencias profesionales orientadas al
trabajo.

La capacitacion de adultos produce resultados que son evaluados por diferentes
Opticas: la pedagdgica sobre la construccion del conocimiento y el desarrollo
personal; la socioldgica, por su aportacién al capital cultural (BORDIEU, 1979) la
formacion de personas adultas; la mejora de status social y econémica por los
efectos sobre la mejora del capital humano y las repercusiones que ello tiene en su

distribucion.
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1.5 Bases pedagodgicas vy laborales de la Educacién de Adultos

La pedagogia del trabajo, es uno de los marcos de accion de la pedagogia social, la
cual busca el desarrollo laboral de las personas como una manera sustentable de
crecimiento econOmico. Est4 orientada a la capacitacion de las personas para
adquirir su primera profesion. Propone programas educativos no formales dirigidos a
personas que no han terminado su vida escolar o que necesitan aprender una
profesion para insertarse en el mercado laboral y huir de una posible marginacién
social.

Bajo esta concepcion, se identifica el rol de la pedagogia del trabajo en la
pedagogia social, como una de las areas que otorga mas apoyo a las personasy a la
economia del pais, ya que es la que se preocupa de entregar herramientas de
reinsercion laboral, Gtil para generar recursos de quienes participan de estos
proyectos, como ademas y de manera indirecta se realza la autoestima, la confianza
en si y se reduce la delincuencia, ya que muchos delincuentes declaran que recurren
a estos hechos porque no tienen capacitacion ni conocimientos para determinados
trabajos.

“La Pedagogia laboral es la disciplina que se encarga de analizar las
interacciones entre el mundo de la educacion y el mundo del trabajo,
asimismo, afronta los desafios que emergen en dichas relaciones,

ofreciendo respuestas y soluciones haciendo especial énfasis en la
formacién continua en y para el trabajo. (PINEDA, 2002: 21)

El desarrollo es el principal proceso a través del cual el crecimiento individual y
organizativo puede alcanzar con el tiempo su maximo potencial. La educacion
contribuye enormemente al proceso de desarrollo ya que afecta directa y
continuamente a la construccion, no sélo de conocimiento y habilidades, sino
también de caracter y de cultura, de aspiraciones y logros. La formacion es el
proceso sistematico y a corto término mediante el cual se facilita al individuo el
dominio de unas determinadas tareas o areas de conocimiento y habilidad en funcion
de los estandares predeterminados.”(PINEDA, 2002: 29)
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La pedagogia laboral tiene tres visiones del concepto trabajo:

v Vision sociolégica que estudia el trabajo como una realidad social que
interacciona con el resto de fendmenos sociales.

v Vision pedagdgica que considera el trabajo en doble sentido, como finalidad
de la educaciéon y como medio de educacién, de enriguecimiento personal.

v Vision antropolégica que analiza el trabajo desde su caracter exclusivamente
humano, y lo concibe como aquella actividad que permite definir al ser
humano como tal y perfeccionarlo. (PINEDA, 2002: 27)

Estas tres visiones establecen las bases de las relaciones e interacciones
existentes entre los campos del trabajo y de la educacion, analizando las realidades
existentes en la practica y en concordancia con la realidad social con el fin de
elaborar normas de actuacion para optimizarlas y aplicarlas a las situaciones reales
gue integran la educacion inicial, continua, formal y no formal de los trabajadores.

La vision pedagogica del trabajo identifica dos tipos de relaciones entre
educacion y trabajo, en funcion del caracter inicial o continuo de la intervencion de la
educacion en la preparacion para el trabajo. (PINEDA, 2002: 30)

Para analizar las relaciones, la pedagogia laboral se centra principalmente en la
vision pedagdgica del trabajo, pero haciendo énfasis en el papel de éste como fin
educativo. Desde esta perspectiva se identifican tres tipos de relaciones entre
educacion y trabajo, en funcién del caracter inicial o continuo de la intervencion de la
educacion en la preparacion para el trabajo.

La primera relacion entre educacion y trabajo tiene origen en uno de los objetivos
de la educacion para el trabajo: la reinsercién, que sostiene la importancia de la
preparacion de las personas para ejercer un oficio, por lo tanto, la reinsercion laboral
puede ser generada por la pedagogia del trabajo, en personas desempleadas,
rehabilitadas, ex convictos y duefias de casa, entre otros, quienes con una adecuada
accion pedagogica pueden obtener los conocimientos necesarios para emprender en

el sistema econémico.
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Con respecto a esta primera relacion, la funcion de la educacion consiste en la
capacitacion de los profesionales para adaptarse a los cambios experimentados en
su trabajo, es decir, debe proporcionar formacién continua que posibilite la
actualizacion de los profesionales, la potenciacion de sus competencias y el
desarrollo constante de la organizacién en un entorno cambiante.

La segunda relacion radica en el hecho de que una de las finalidades de la
educacion sea la preparacion de las personas para ejercer una profesion. Lo que se
hace cada vez mas importante en una sociedad cada vez mas exigente en el
resultado de sus trabajos, como en la calidad de los servicios y bienes que adquiere,
gue traducido a la practica notamos que se le otorga demasiada importancia a la
certificacion del trabajador al momento de recibir el servicio.

La tercera relacion viene determinada por el dinamismo propio del trabajo,
debido a su cambio voragine es consecuencia principal de los cambios econémicos,
sociales y culturales y por tanto, afecta en las capacidades y el rendimiento de los
trabajadores. La celeridad de los cambios exige a la educacion dar respuesta a estas
exigencias del mercado laboral, ya que su finalidad es la formacién de los
profesionales que sostengan el mercado.

Estas relaciones obligan a la educacion laboral a que en su accion pedagdégica
sea indispensable capacitar a los profesionales para adaptarse a los cambios
experimentados en su trabajo, es decir, debe posibilitar la actualizacion de los
profesionales, la potenciacién de sus competencias y el desarrollo constante de la
organizacion en un entorno cambiante.

De esta manera, se busca reducir la tasa de desempleo que aumenta dia a dia
por el inadecuado desempefio laboral de los trabajadores y su falta de perfil
académico.

En este orden de ideas, la formacion en las organizaciones, como objeto de
estudio de la Pedagogia Laboral, segun Edwards es:

“La formacion en la empresa se puede definir como el proceso que

pretende eliminar las diferencias existentes entre aquello que un
empleado puede ofrecer a partir de sus habilidades, experiencias y
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aptitudes acumuladas, y aquello que es exigido por el puesto de trabajo
que desarrolla” (PINEDA, 2002: 35)

Rodriguez y Medrano la definen como:

“La formacion en la empresa se entiende como un proceso de
ensefianza activo, relacionado directamente con el desempefio en el
puesto de trabajo y que pretende originar modificaciones de diferente
clase, desde cambio de conocimientos a cambio de habilidades,
comportamientos o actitudes.” (PINEDA, 2002: 35)

Ambas definiciones coinciden en que la formacion es un proceso, que vinculado
siempre al puesto del trabajo de la persona que la recibe, esta orientado a eliminar
las diferencias que se puedan dar entre capacidades de una persona y lo que exige
Su puesto de trabajo, contribuyendo asi, a alcanzar los objetivos de la organizacion.

De lo anterior, es fundamental respetar y potenciar los intereses profesionales y
personales de las personas que participaran en la formacion, como via para
garantizar su motivacion y para posibilitar el desarrollo de su potencial, debido al
dinamismo del trabajo, pues éste como realidad social, cambia con gran rapidez,
como consecuencia principalmente de los cambios econdmicos, pero también de los
cambios sociales y culturales.

La importancia de la educacion de adultos reside en el impacto directo a la
sociedad, en sus aspectos politico, econdmico, cultural, artistico y cientifico; ya que
el adulto se apropia de lo ensefiado y con ello modifica su vida, sus conductas y su
entorno donde se desenvuelve, ya que forma parte de su formacidén y educacion

permanente.
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CAPITULO Il

NORMATIVIDAD DE LA CAPACITACION

“¢Por qué la sociedad se siente responsable solamente de la educacién de los nifios
y no de la educacién de todos los adultos de todas las edades?”

Erich Fromm

2.1. Marco legal de la capacitacion en México

A lo largo de la historia de Meéxico, el tema laboral ha recibido una atencion
permanente, éste se ha orientado hacia aspectos técnicos, relacionandolo con los
procesos productivos. La principal preocupacion ha girado preferentemente en torno
a “cdmo producir". Los recursos humanos se encontraban relegados a un segundo
plano y no existian condiciones adecuadas para el trabajo ni, mucho menos, una
legislacion que marcara los lineamientos a seguir.

En la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos se fundamenta el
derecho al trabajo en sus articulos 5° y 123, del articulo quinto se deriva que “...
ninguna persona podra impedirse que se dedique a la profesion, industria, comercio
o trabajo que le acomode, siendo licitos...Nadie puede ser privado del producto de
su trabajo, sino por resolucion judicial.” Y del 123 incluido en el Titulo Sexto Del
Trabajo y de la Prevision Social que a la letra dice: “Toda persona tiene derecho al
trabajo digno y socialmente util; al efecto, se promoveran la creacion de empleos y la
organizacion social de trabajo, conforme a la ley.” (Parrafo adicionado DOF 19-12-
1978. Reformado DOF 18-06-2008)

En su apartado Xlll a la letra dice: “Las empresas, cualquiera que sea su
actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o
adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria determinara los sistemas,
métodos y procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con
dicha obligacion.” Fracciéon reformada DOF 09-01-1978
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Por otro lado, la Ley Federal del Trabajo en su articulo 2° a la letra dice: “Las
normas del trabajo tienden a conseguir el equilibrio entre los factores de la
produccién y la justicia social, asi como propiciar el trabajo digno en todas las
relaciones laborales. Se entiende por trabajo digno aquél en el que se respeta
plenamente la dignidad humana del trabajador; no existe discriminacién por origen
étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicion social, condiciones de
salud, religién, condicién migratoria, opiniones, preferencias sexuales o estado civil;
se tiene acceso a la seguridad social y se percibe un salario remunerador; se recibe
capacitacion continua para el incremento de la productividad con beneficios
compartidos, y se cuenta con condiciones Optimas de seguridad e higiene para
prevenir riesgos de trabajo”.

En su articulo 3° dice que “El trabajo es un derecho y un deber sociales. No es
articulo de comercio. Asi también “Es de interés social promover y vigilar la
capacitacion, el adiestramiento, la formacion para y en el trabajo, la certificacion de
competencias laborales, la productividad y la calidad en el trabajo, la sustentabilidad
ambiental, asi como los beneficios que éstas deban generar tanto a los trabajadores
como a los patrones”.

Actualmente, se considera la capacitacion inicial que implica un periodo de
prueba para la posterior contratacion en caso de ser acreditada. Lo anterior se
sustenta de los articulos 39A al 39E.

El articulo 39-B dice: “Se entiende por relacion de trabajo para capacitacion
inicial, aquella por virtud de la cual un trabajador se obliga a prestar sus servicios
subordinados, bajo la direccién y mando del patron, con el fin de que adquiera los
conocimientos o habilidades necesarios para la actividad para la que vaya a ser
contratado”.

La vigencia de la relacion de trabajo a que se refiere el parrafo anterior, tendra
una duracién maxima de tres meses 0 en su caso, hasta de seis meses solo cuando
se trate de trabajadores para puestos de direccidn, gerenciales y demas personas

gue ejerzan funciones de direccion o administracién en la empresa o establecimiento
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de caracter general o para desempefar labores que requieran conocimientos
profesionales especializados.

Durante ese tiempo el trabajador disfrutard del salario, la garantia de la
seguridad social y de las prestaciones de la categoria o puesto que desempefie. Al
término de la capacitacion inicial, de no acreditar competencia el trabajador, a juicio
del patron, tomando en cuenta la opinion de la Comision Mixta de Productividad,
Capacitacion y Adiestramiento en los términos de esta Ley, asi como a la naturaleza
de la categoria o puesto, se dara por terminada la relacion de trabajo, sin
responsabilidad para el patron”.

El articulo 39-C dice: “La relacion de trabajo con periodo a prueba o de
capacitacion inicial, se hara constar por escrito garantizando la seguridad social del
trabajador; en caso contrario se entendera que es por tiempo indeterminado, y se
garantizaran los derechos de seguridad social del trabajador”.

En el Titulo Cuarto que incluye los Derechos y Obligaciones de los Trabajadores
y de los Patrones en su Capitulo | habla de las Obligaciones de los Patrones en su
apartado XV, que a la letra dice: “Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus
trabajadores, en los términos del Capitulo Ill Bis de este Titulo”.

El Capitulo 1ll BIS lleva por nombre De la Productividad, Formacion y
Capacitacion de los Trabajadores, en su articulo 153-A dice: “Los patrones tienen la
obligacion de proporcionar a todos los trabajadores, y éstos a recibir, la capacitacion
o el adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida, su
competencia laboral y su productividad, conforme a los planes y programas
formulados, de comun acuerdo, por el patrén y el sindicato o la mayoria de sus
trabajadores.

Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme al parrafo anterior les
corresponde, los patrones podran convenir con los trabajadores en que la
capacitacion o adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma empresa o
fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores especialmente
contratados, instituciones, escuelas u organismos especializados, o bien mediante

adhesion a los sistemas generales que se establezcan.
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Las instituciones, escuelas u organismos especializados, asi como los
instructores independientes que deseen impartir formacién, capacitacion o
adiestramiento, asi como su personal docente, deberan estar autorizados vy
registrados por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Los cursos y programas de capacitacion o adiestramiento, asi como los
programas para elevar la productividad de la empresa, podran formularse respecto
de cada establecimiento, una empresa, varias de ellas o respecto a una rama
industrial o actividad determinada.

La capacitacidén o adiestramiento a que se refiere este articulo y demas relativos,
debera impartirse al trabajador durante las horas de su jornada de trabajo; salvo que,
atendiendo a la naturaleza de los servicios, patron y trabajador convengan que podra
impartirse de otra manera; asi como en el caso en que el trabajador desee
capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupacion que desemperie, en cuyo
supuesto, la capacitacién se realizara fuera de la jornada de trabajo”.

También es un derecho que los trabajadores puedan aspirar a mejores vacantes,
el articulo 153-B dice: “La capacitacion tendra por objeto preparar a los trabajadores
de nueva contratacion y a los demas interesados en ocupar las vacantes o puestos
de nueva creacion. Podra formar parte de los programas de capacitacion el apoyo
gue el patron preste a los trabajadores para iniciar, continuar o completar ciclos
escolares de los niveles basicos, medio o superior”.

Dentro de las aplicaciones de la capacitacion se encuentra lo siguiente:

En el articulo 153-C: “El adiestramiento tendra por objeto:

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades de los trabajadores y
proporcionarles informacién para que puedan aplicar en sus actividades las nuevas
tecnologias que los empresarios deben implementar para incrementar la
productividad en las empresas;

IV. En general mejorar el nivel educativo, la competencia laboral y las habilidades de
los trabajadores”.

Como obligaciones en el articulo 153-D: “Los trabajadores a quienes se imparta

capacitacién o adiestramiento estan obligados a:



Pagina |38

|. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demas actividades que
formen parte del proceso de capacitacion o adiestramiento;

Il. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacion o
adiestramiento, y cumplir con los programas respectivos; y

lll. Presentar los examenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud o de
competencia laboral que sean requeridos.”

Una vez acreditada la capacitacion se les dara una constancia de competencias
o de habilidades laborales, lo anterior dicho en el articulo 153-T que a la letra dice:
“Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exdmenes de capacitacion y
adiestramiento en los términos de este Capitulo, tendran derecho a que la entidad
instructora les expida las constancias respectivas, mismas que, autentificadas por la
Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento de la Empresa, se haran del
conocimiento de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, por conducto del
correspondiente Comité Nacional o, a falta de éste, a través de las autoridades del
trabajo a fin de que la propia Secretaria las registre y las tome en cuenta al formular
el padron de trabajadores capacitados que corresponda, en los términos de la
fraccion IV del articulo 539”.

La definicion de dicha constancia se argumenta en el articulo 153-V que a la letra
dice: “La constancia de competencias o de habilidades laborales es el documento
con el cual el trabajador acreditara haber llevado y aprobado un curso de
capacitacion. Las empresas estan obligadas a enviar a la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social para su registro y control, listas de las constancias que se hayan
expedido a sus trabajadores. Las constancias de que se trata surtiran plenos efectos,
para fines de ascenso, dentro de la empresa en que se haya proporcionado la
capacitacion o adiestramiento”.

En el Capitulo Il titulado Contrato colectivo de trabajo en el articulo 391
especifica que “El contrato colectivo contendra:

VII. Las clausulas relativas a la capacitacion o adiestramiento de los trabajadores en

la empresa o establecimientos que comprenda,
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VIII. Disposiciones sobre la capacitacion o adiestramiento inicial que se deba impartir
a quienes vayan a ingresar a laborar a la empresa o establecimiento”.

Por otro lado, en el Capitulo Il titulado Medidas para prevenir la discriminacién de
la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, en su articulo 9 asienta
que: “Con base en lo establecido en el articulo primero constitucional y el articulo 1,
parrafo segundo, fraccién V de esta Ley se consideran como discriminacion, entre
otras: “Limitar el acceso y permanencia a los programas de capacitacion y de
formacién profesional”. (Fraccion reformada DOF 20-03-2014)

En la Ley General de Educacién en su articulo 45 asienta que: “La formacion
para el trabajo procurara la adquisicion de conocimientos, habilidades o destrezas,
gue permitan a quien la recibe desarrollar una actividad productiva demandada en el
mercado, mediante alguna ocupacion o algun oficio calificados.”

Lo anterior se complementa con lo siguiente: “La Secretaria, conjuntamente con
las demas autoridades federales competentes, establecera un régimen de
certificacion, aplicable en toda la Republica, referido a la formacion para el trabajo,
conforme al cual sea posible ir acreditando conocimientos, habilidades o destrezas -
intermedios o terminales- de manera parcial y acumulativa, independientemente de la
forma en que hayan sido adquiridos.” (LGE, 2014:19)

En la Ley de Educacion del Distrito Federal en su articulo 101 dice: “La
Secretaria de Educacion del Distrito Federal podra celebrar convenios para que la
formacion integral y armdnica para el trabajo se imparta por las instituciones
privadas, las organizaciones sindicales, los patrones y demas particulares, en el
marco del articulo 45 de la Ley General de Educacion y demas disposiciones de
caracter legal aplicables.”

La discapacidad constituye un problema de salud publica e integracion social,
dicho concepto, ha tenido una evolucién progresiva y permite el lenguaje coman para
abordar el proceso de rehabilitacidon integral, que permita la reincorporacion de las
personas con discapacidad a la vida social, al disfrute de los bienes y servicios en
una sociedad incluyente, que circunda dentro de un marco juridico que garantice el

ejercicio de sus derechos.
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En este contexto también se sefiala que las personas con discapacidad, como
miembros de la sociedad, deben de recibir el apoyo necesario para tener acceso a la
educacion, la salud, el empleo, los servicios sociales, la participacion plena a las
expresiones del arte y la cultura, a la recreacion, los deportes y a todos los demas
aspectos que determinan la calidad de la vida humana.

Es por ello, que el decreto de creacion de la Ley General para la Inclusion de las
personas con discapacidad en el Capitulo Il titulado Trabajo y Empleo en su articulo
11 dice: “La Secretaria del Trabajo y Prevision Social promovera el derecho al trabajo
y empleo de las personas con discapacidad en igualdad de oportunidades y equidad,
gue les otorgue certeza en su desarrollo personal, social y laboral. Para tal efecto,
realizara las siguientes acciones:

I. Prohibir cualquier tipo de discriminacion por motivo de discapacidad en la
seleccion, contratacion, remuneracion, tipo de empleo, reinsercion, continuidad,
capacitacion, liquidacion laboral, promocion profesional y asegurar condiciones de
trabajo accesible, seguro y saludable;

[l. Disefar, ejecutar, evaluar y promover politicas publicas para la inclusion
laboral de las personas con discapacidad atendiendo a su clasificacion, en el sector
publico o privado, que protejan la capacitacion, empleo, contrataciéon y derechos
sindicales, en su caso, de las personas con discapacidad...” (Ley General para la
Inclusién de personas con discapacidad, 2011: 6)

En la Ley Organica de la Administracion Publica Federal en el articulo 38
fracciones | inciso ¢ y XXVII que a la letra dice: “A la Secretaria de Educacion Publica
corresponde el despacho de los siguientes asuntos:

l.- Organizar, vigilar y desarrollar en las escuelas oficiales, incorporadas o
reconocidas;

c) La ensefanza técnica, industrial, comercial y de artes y oficios, incluida la
educacion que se imparta a los adultos.

XXVIIl.- Organizar, promover Yy supervisar programas de capacitacion vy
adiestramiento en coordinacion con las dependencias del Gobierno Federal, los

Gobiernos de los Estados y de los Municipios, las entidades publicas y privadas, asi



Pagina |41

como los fideicomisos creados con tal proposito. A este fin organizard, igualmente,
sistemas de orientacion vocacional de ensefianza abierta y de acreditacién de
estudios...”

En la Ley de los Derechos de las Personas Adultas mayores en su articulo 17
dice: “Corresponde a la Secretaria de Educacion Publica, garantizar a las personas
adultas mayores:
|. El acceso a la educacion publica en todos sus niveles y modalidades y a cualquier
otra actividad que contribuya a su desarrollo intelectual y que le permita conservar
una actitud de aprendizaje constante y aprovechar toda oportunidad de educacion y
capacitacion que tienda a su realizacion personal, facilitando los tramites
administrativos y difundiendo la oferta general educativa...” (Parrafo reformado DOF
26-01-2005)

En el Reglamento Interior de la Secretaria de Educacion Publica en el Capitulo
IV de las facultades del Oficial Mayor en su articulo 7 dice: “Al frente de la Oficialia
Mayor habra un Oficial Mayor, a quien correspondera el ejercicio de las siguientes
facultades:

XIl. Promover la capacitacion y el adiestramiento del personal de la Secretaria para el
buen desempefio de sus labores y para el mejoramiento de sus condiciones
econdmicas, sociales y culturales...” (Reglamento interior SEP, 2013: 5)

En el Capitulo VII De las atribuciones genéricas de las Direcciones Generales y
demas Unidades Administrativas del mismo reglamento, en su articulo 11, fraccion
VIII dice: “Corresponde a los directores generales o titulares de las unidades
administrativas, el ejercicio de las siguientes atribuciones genéricas:

VIII. Coordinar sus actividades con las demas direcciones generales o unidades
administrativas, cuando asi se requiera para el mejor funcionamiento de la
Secretaria...” (Reglamento interior SEP, 2013: 8)

La Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado en su Capitulo IV y
articulo 43 dice a la letra: “Son obligaciones de los titulares a que se refiere el
Articulo lo. de esta Ley: el establecimiento de escuelas de Administracién Publica en

las que se impartan los cursos necesarios para que los trabajadores puedan adquirir
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los conocimientos para obtener ascensos conforme al escalafébn y procurar el
mantenimiento de su aptitud profesional. (LFTSE, 2014: 8)

Por otro lado, el Capitulo V en su articulo 44: “Son obligaciones de los trabajadores:
VIII.- Asistir a los institutos de capacitacidon, para mejorar su preparacion y eficiencia.”
(LFTSE, 2014: 10)

Segun el Manual de Normas para la Administracién de Recursos Humanos en la
Secretaria de Educacién Publica, define a la capacitacion como “El proceso por el
cual una persona es inducida, preparada y actualizada para el eficiente desempefo
de su puesto y/o para el ejercicio de funciones de mayor responsabilidad o de
naturaleza diversa, asi como en su caso, para facilitar la certificacion de las
capacidades requeridas para el puesto que ocupe”. (MNARHS, 2009:328)

Ademéas de que los responsables de la capacitacion deben coordinar las
actividades conforme a las etapas de Planeacion, que consiste en determinar los
elementos académicos, técnico-pedagogicos y administrativos que permitan
establecer las bases del proceso de capacitacion; la Programacion que consiste en
elaborar, concentrar e integrar los programas de capacitacion; la Ejecucién que
consiste en administrar y coordinar el desarrollo de los cursos de capacitacion; la
Evaluacion, que implica conocer el nivel de satisfaccion de los participantes en los
cursos de capacitacion a fin de retroalimentar a las etapas del proceso; y, por ultimo,
el Seguimiento que consiste en conocer el grado de avance de los planes y
programas, asi como el nivel de efectividad de los cursos de capacitacion.
(MNARHS, 2009: 328)

Por otro lado, es importante destacar que el acuerdo nimero 17 de fecha 25 de
julio de 1978, establece las normas a que deberan sujetarse los procedimientos de
evaluacion del aprendizaje en los distintos tipos y modalidades de la educacion, bajo
el control de la Secretaria de Educacion Publica. Esto, con la finalidad de incluir en la
capacitacion de la DGA, la evaluacion como forma comprobatoria de una
capacitacion de calidad y su posible certificacion en alguna competencia laboral.

Por ello, y con fundamento en los articulos 38 fraccién |, inciso a) de la Ley

Organica de la Administracion Publica Federal; 7, 24, fraccion Il; 46 y 47 de la Ley
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Federal de Educacion; y 2 y 6, fraccion I, del Reglamento Interior de la Secretaria de
Educacion Publica:

“Que la evaluacion del aprendizaje debe instrumentarse atendiendo a las

caracteristicas especificas de los diferentes tipos y modalidades de la

educacion bajo el control de la Secretaria de Educacion Publica. Que

para representar los resultados de la evaluacion del aprendizaje se

requiere de una simbologia que unifique la comunicacion o interpretacion

de esos resultados. Que para fines de unificar y coordinar la educacién

en toda la Republica, conviene normar los procedimientos de evaluacién

del aprendizaje, en los tipos y modalidades que conforman el sistema
educativo nacional...” (Acuerdo 17, 1978:1)

En sus articulos 2, 3 y 12 dice lo siguiente:

2°. “La evaluacion del aprendizaje debera realizarse a lo largo del proceso educativo,
a través de procedimientos pedagogicos adecuados. Los programas de estudio y

actividades escolares deberan responder a estos propositos.

3°. “La escala oficial de calificaciones sera numérica, del 5 al 10, con la siguiente

interpretacion:
10 Excelente
9 Muy bien

8 Bien

7 Regular

6 Suficiente

5 No suficiente

12°. “Es competencia y obligacion de cada dependencia de la Secretaria de
Educacién Pablica que administre servicios educativos, determinar los instrumentos y
técnicas de evaluacidon que convengan, asi como las normas y procedimientos para
establecer las acciones pedagodgicas adecuadas. Sera, ademas, responsable de la

observancia del presente acuerdo y, con la asesoria del Consejo Nacional técnico de
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la Educacion y la coordinacion de la Subsecretaria de Planeacion Educativa, dictara
disposiciones para hacer operante su contenido...” (Acuerdo 17, 1978: 2-3)

La evaluacion constituye un proceso sistematico, metddico y neutral que hace
posible el conocimiento de los efectos del proceso de capacitacion, relacionandolos
con las metas propuestas y los recursos movilizados, facilitando la identificacién, la
recoleccion y la interpretacion de informacién atil a los encargados de tomar
decisiones y a los responsables de la ejecucion y gestion de los programas.

Con la evaluacion se conoce la eficiencia, eficacia y pertinencia de las acciones
realizadas en el proceso de capacitacion. Se tiene mas conocimiento sobre las
competencias y habilidades del personal, para estar en posibilidad de cumplir la Ley
y lograr la Certificacion de los Estandares de Competencias y habilidades que les
permitira el acceso a nuevos espacios de oportunidad a los trabajadores y asi,
mejorar sus condiciones de vida.

En el acuerdo mediante el cual se establecen lineamientos generales para la
definicion de Normas Técnicas de Competencia Laboral que comprendan
conocimientos, habilidades o destrezas susceptibles de certificacion, dice en su
articulo 45, que “...la Secretaria de Educacion Publica, conjuntamente con las demas
autoridades federales competentes, establecera un régimen de certificacion,
aplicable en toda la Republica, referido a la formacion para el trabajo conforme al
cual sea posible ir acreditando conocimientos, habilidades o destrezas...”

En el marco actual de la Administracion Publica, el Plan Nacional de desarrollo
2013-2018 es uno de los que marcan lineas definitorias en el proceso de la
capacitacion, por eso se menciona en su Estrategia 3.5.5. Contribuir al
fortalecimiento de la infraestructura cientifica y tecnolégica del pais, con el Enfoque
transversal (México con Educacién de Calidad) en Estrategia |. Democratizar la
Productividad y en su primera linea de accion dice: “Enfocar el esfuerzo educativo y
de capacitacion para el trabajo, con el propdésito de incrementar la calidad del capital

humano y vincularlo estrechamente con el sector productivo.”
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En la Estrategia Ill. Perspectiva de Género, en su quinta linea de accién dice:

‘Fomentar los esfuerzos de capacitacion laboral que ayuden a las mujeres a
integrarse efectivamente en los sectores con mayor potencial productivo.”
En su Estrategia 4.3.3 promueve el incremento de la productividad con beneficios
compartidos, la empleabilidad y la capacitacion en el trabajo. Asi como en su
segunda linea de accion, consolidar las politicas activas de capacitacion para el
trabajo y en el trabajo.

El Programa Sectorial de Educacion 2013-2018 afirma que “...en afios recientes
el Sistema de Normalizacién y Certificacibn de Competencias Laborales recibié un
nuevo impulso que permitié otorgar 62 mil certificados en 2012, el nimero anual mas
alto desde la creacion de este sistema en 1995. Para continuar impulsandolo se
requiere de un marco nacional de certificaciones mas amplio en sus alcances y que
permita sumar eficazmente iniciativas productivas, educativas, laborales y de
capacitacion.”

“La educacion de los adultos debe tener entre sus propositos la
disminucion del rezago, pero también el de fomentar el aprendizaje a
lo largo de la vida. Los adultos en condicion de rezago educativo han
adquirido saberes practicos y posiblemente se han beneficiado de la
capacitacion en el trabajo... debe reconocer este tipo de aprendizajes
y combinarlos con aspectos académicos. En tal sentido, los modelos
para la educacién de los adultos deben ser flexibles y pertinentes para

atender los diversos requerimientos de la poblacion. Las nuevas
tecnologias pueden ser muy utiles para este propdsito.” (PSE, 2013:9)

Dentro de las Lineas de accién transversales de dicho plan, en su Estrategia 1
denominada Democratizar la Productividad, la séptima dice: “Impulsar politicas
activas de capacitacion laboral que fomenten la actualizacion y vigencia de
capacidades y competencias de los trabajadores.” y en la décimo segunda:
“‘Asegurar que las politicas de generacion de empleo encuentren respaldo en la
oferta de capacitacion para el trabajo.”

En su Estrategia 3.7 Intensificar y diversificar los programas para la educacion de
las personas adultas y la disminucion del rezago educativo en sus lineas de accién

siguientes dice:
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3.7.1 “Llevar a cabo campafias para que las personas adultas valoren la importancia
del aprendizaje durante toda la vida.”

3.7.3 “Crear modelos que ayuden a las personas adultas al disefio de trayectos de
formacién que combinen aspectos académicos con saberes practicos y capacitacion
laboral.”

3.7.7 “Promover que las competencias laborales u otros saberes adquiridos por
cuenta propia tengan reconocimiento formal en la educacion de personas adultas.”
3.7.10 “Fortalecer la formacion de agentes educativos que otorgan asesorias,
conforman circulos de estudio y, en general, apoyan la educacién las personas
adultas.”

Una vez mencionada la base legal de la capacitacion, se hace referencia al
decreto por el que se crea el Organismo Publico Descentralizado de la
Administracion Publica del Distrito Federal, denominado Instituto de Capacitacion
para el Trabajo de la Ciudad de México.

Dicho Instituto con personalidad juridica, patrimonio propio y autonomia de
gestion, es sectorizado a la Secretaria de Trabajo y Fomento al Empleo. Y tiene
como objeto:

“I. Impartir e impulsar la formacion para y en el trabajo en el Distrito Federal
propiciando una mejor calidad y vinculacion de este servicio con el aparato
productivo y las necesidades del desarrollo regional en la Ciudad de México, y

II. Promover el surgimiento de nuevos perfiles académicos, que correspondan a las
necesidades del mercado laboral de la Ciudad de México.” (ICTCM, 2014:4)

Para el cumplimiento de su objeto, el Instituto tendr& las siguientes facultades y
atribuciones:

“... ll. Ejecutar las politicas que en materia de capacitacién para y en el trabajo
establezca la Secretaria de Trabajo y Fomento al Empleo.

[ll. Impartir con perspectiva de género y respeto a los derechos humanos,
capacitacion a la poblacién ocupada y desocupada en edad de trabajar, que permita

adquirir, reforzar o potencializar los conocimientos, las habilidades y las destrezas
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necesarias para elevar el nivel de vida, competencia laboral y productividad de los
habitantes de la Ciudad de México.

IV. Promover e impulsar la formacién y certificacion para y en el trabajo en el Distrito
Federal, para coadyuvar con la productividad en los sectores publico y privado.

V. Observar las disposiciones académicas correspondientes a la capacitacion formal
para el trabajo.

VI. Acreditar y certificar el saber demostrado, independientemente de la forma en que
se haya adquirido, conforme a la normatividad vigente emitida por la Secretaria de
Educacién Publica.” (ICTCM, 2014:5)

Por ultimo, sin restarle importancia, el Programa para un Gobierno Cercano y
Moderno 2013-2018 dice en su Estrategia 5.6 Establecer y operar los habilitadores
de TIC para la conectividad y asequibilidad, inclusion digital e interoperabilidad, en la
linea de accion 5.6.3 “Crear una red nacional de centros comunitarios de
capacitacion y educacion digital y fomentar campafias nacionales de inclusion
digital.” (PGCM, 2013:28)

Para llevar a cabo un proceso de capacitacion y adiestramiento en una
organizacion es necesario contemplar el cumplimiento de las disposiciones legales,
lo cual, ademas de efectuar los tramites y registros correspondientes ante la
Secretaria de Trabajo y Prevision Social, debe estar acorde con el marco legal antes
mencionado.

El procedimiento consiste en constituir una Comision Mixta de Capacitacion y
Adiestramiento, la cual debe estar integrada por igual niumero de representantes de
los trabajadores y del patron. Ademas, los procedimientos legales establecen la
definicion de un Programa de Capacitacion y Adiestramiento, que se debe registrar
ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, a fin de dar cumplimiento a los
articulos 153-A, 153-N, 153-Q, 153-R y 153-F, de la Ley Federal del Trabajo.

Finalmente, se estipula el seguimiento de las actividades de la capacitacién una
vez que el trabajador haya cursado y aprobado el programa de capacitacion
correspondiente al puesto que desempefia en el presente o que desarrollara en un

futuro. Este seguimiento se llevara a cabo mediante las formas DC-4 y DC-5,
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proporcionadas por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Los datos que alli

aparezcan deberan ser congruentes con los anotados en formas anteriores.

2.2 Misioén y vision de la capacitacion en la Direccion General de Administracion de la
SEP

La creacion y aplicacion del conocimiento han llegado a ser de tal magnitud que
practicamente afectan todos los 6rdenes de la vida humana, convirtiéndose en un
factor esencial del progreso de la humanidad. Esta dinamica ha generado fenbmenos
de diversa indole, como la globalizacion de la economia, la modernizacion de los
procesos de produccion y un desarrollo acelerado de los medios de comunicacion,
entre otros.

Lo anterior significa una gran oportunidad para la Educacion Continua, ya que el
aprendizaje adquiere un papel fundamental en el proceso de desarrollo actual de los
individuos, para proporcionar nuevas competencias y valores que permitan su plena
participacion para enfrentar los desafios que traen los cambios sociales, econémicos,
cientificos, culturales y tecnologicos.

Es por ello, que la Educacion Continua propicia la actualizacion técnica y
profesional en temas de vanguardia que inciden en los avances, cientificos,
tecnoldégicos y humanistas, que requiere la sociedad del conocimiento en todos los
sectores de la sociedad. (HERRERA, 2004)

Para dicha actualizacion, la capacitacion es una buena alternativa para propiciar
la superacion individual y colectiva del personal capacitado para asi, coadyuvar a su
integracion con los fines de quien la provee.

En el contexto gubernamental, debe existir congruencia entre lo que la institucion
hace y los resultados que entrega, que funcione bien, es decir, que se oriente a
conseguir los resultados que la sociedad requiere y que, al mismo tiempo, encuentre
los mecanismos mas eficientes para alcanzarlos.

Desde sus inicios y hasta la actualidad, la actividad de la Secretaria de
Educacién Publica, se caracteriza por su amplitud e intensidad: organizacion de

cursos, apertura de escuelas, edicién de libros y fundacién de bibliotecas; medidas
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éstas que, en su conjunto, fortalecen un proyecto educativo, el cual apoyado en una
politica educativa oficial, se propone la ampliacién de la infraestructura y extension
de la educacion, asi como la elevacion no solo de la calidad, sino de la
especializacion. (SEP, 2012)

La responsabilidad de este complejo sistema educativo estd a cargo de la SEP a
través de la Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal
(AFSEDF).

El 6rgano tuvo su origen en el proceso de descentralizacion iniciado en 1992. Su
nombre original fue Coordinacion General de Servicios Educativos para el Distrito
Federal y le fue conferida la direccion y operacion de los planteles de educacion
inicial, basica, especial y la formacion de maestros en la Ciudad de México.

El 26 de marzo de 1994 se publicaron modificaciones al Reglamento Interior de
la SEP, donde cambi6é la denominacion de la Coordinacion General por la de
Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal.

El 1 de enero de 2005 se publicé en el Diario Oficial de la Federacion un nuevo
cambio en el Reglamento Interno de la SEP y se decretd la creacion de la
Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal AFSEDF como
un organo desconcentrado de la SEP con autonomia técnica y de gestion y que
absorbi¢ la funciones de la Subsecretaria.

La AFSEDF se encarga de la prestacion de los servicios de educacién inicial,
basica -incluyendo la indigena-, especial, normal y para adultos en escuelas con
sostenimiento publico, ademas de que supervisa el funcionamiento de las escuelas
privadas. Cuenta con facultades especificas y competencias decisorias que le
permiten generar mayor eficiencia y eficacia en la prestacién de los servicios en la
entidad, impulsando y garantizando una educacion publica laica, gratuita y
obligatoria, con calidad y equidad (AFSEDF, 2012).

Para lograr lo anterior, la SEP cuenta con 6rganos desconcentrados que en su
conjunto, favorecen el cumplimiento de dichos propdésitos, lo cuales son entidades

jerarquicamente subordinadas a las dependencias, con facultades especificas para
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resolver asuntos en la materia encomendada de conformidad con las disposiciones
legales aplicables.

Dichas instituciones no tienen personalidad juridica ni patrimonio propio,
jerarquicamente estan subordinadas a la administracion publica de la Secretaria de
Educacion Publica y sus facultades son especificas para resolver sobre la materia y
ambito territorial que se determine en cada caso por la ley.

La desconcentracién es un acto de legislacion por medio del cual se transfieren
ciertas facultades de un 6rgano central- en este caso la Secretaria de Educacion
Publica- a los organismos que forman parte de su propia estructura con la finalidad
de que la actividad que realiza la administracion se haga de un modo pronto y
expedito.

La fundamentacion de la creacién de los organismos desconcentrados esta
contemplada en el articulo 17 de la Ley Organica de la Administracion Publica
Federal, que regula la creacion de los 6rganos desconcentrados.(AFSEDF, 2012)

Los 6rganos desconcentrados de la SEP son:

e Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal
e Comision de Apelacion y Arbitraje del Deporte

e Consejo Nacional para la Cultura y las Artes

e Instituto Nacional de Antropologia e Historia

¢ Instituto Nacional de Derechos de Autor

e Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura

e Instituto Politécnico Nacional

e Radio Educacion

e Universidad Pedagogica Nacional

El 6rgano desconcentrado de interés para esta investigacion es la Administracion
Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal, la cual se encarga de la
prestacion de los servicios de educacion inicial, basica -incluyendo la indigena-,
especial, asi como la normal y demas para la formacion de maestros de educacion

basica en el ambito del Distrito Federal. Asimismo, cuenta con facultades especificas
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y competencias decisorias que le permiten generar mayor eficiencia y eficacia en la
prestacion de los servicios en la entidad (AFSEDF, 2012).

Tomando en cuenta lo anterior, a la Direccion General De Administracion le
interesa la calidad de la prestacion de los servicios publicos y para lograrlo recurre a
la capacitacion que permite actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades
del Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion (PAAE), proporcionandoles
informacion sobre la aplicacibn de nuevas tecnologias y con ello, mejorar las
aptitudes y actitudes de los servidores publicos. (Manual General de Organizacién de
la AFSEDF p.27).

A su vez, con la intencion de preparar al personal capacitado para ocupar
puestos de mayor nivel; prevenir riesgos de trabajo e incrementar la calidad y
productividad en el servicio publico.(SEP,2012)

La Direccion General de Administracion (DGA) se encarga de administrar los
recursos humanos, financieros y materiales destinados a la prestacion de los
Servicios de Educacion Basica, Inicial, Especial, asi como Normal y Actualizacion del
Magisterio en el Distrito Federal.

Entre sus principales funciones, segun el Manual de Organizacion de la
Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal,
(MGOAFSEDF, 2012: 28-30) destacan:

e Dirigir la administracion general de los recursos humanos, financieros y
materiales, en atencion a las necesidades de las areas que integran la
Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal.

e Determinar de conformidad con los incrementos aprobados, las estructuras y
montos de las remuneraciones del personal dependiente de la Administracion
Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal, asi como actualizar y
aplicar los catalogos y tabuladores de sueldos y prestaciones.

e Establecer las normas, lineamientos y procedimientos para la Administracion
de Recursos Humanos, Financieros y Materiales en el ambito de la

Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal.
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e Controlar el ejercicio del presupuesto autorizado a las é&reas de la
Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal.

e Adquirir, inventariar y almacenar los bienes muebles, materiales y suministros
necesarios para el cumplimiento del objeto de la Administracion Federal de
Servicios Educativos en el Distrito Federal.

e Contratar y, en su caso, prestar los servicios que requieran las areas de la
Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal para la

atencion de sus funciones.

2.3 La capacitacion en la Direccion General de Administracion de la SEP

En materia de capacitacion, la Direccion General de Administracion (DGA), tiene la
funcidon de impulsar acciones que permitan implantar el Programa de Carrera
Administrativa, participar en el desarrollo de las acciones institucionales tendientes a
la profesionalizacion del Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion (PAAE); asi
como coordinar la integracion y operacion de los programas de capacitacion, que
incluye la formulacion del Programa Anual de Capacitacion para dicho personal.

Una vez realizada la captura de la cédula del Diagnéstico de Necesidades de
Capacitacion (DNC), el Departamento de Capacitacion emite las estadisticas de los
cursos con mayor recurrencia del PAAE y en un periodo aproximado de tres meses
posteriores al cierre de la captura de dichas cédulas, emite la convocatoria de los
cursos disponibles con fecha y horario de imparticion.

Cada curso impartido genera un registro del personal al que se le expide una
constancia de validez por haber recibido la capacitacion y dicha informacién se envia
al Sistema Integral de Informacion en tiempo y forma, para tener control sobre el
personal ya capacitado.

Los cursos que la DGA oferta se muestran en el Anexo 2 de este trabajo de
investigacion. Todos los cursos son practicos y cuentan con manual y material fisico,
en caso de los de mantenimiento y servicio.

La Direccion General de Administracion realiza la validacién del curriculo de

capacitacion para los servidores publicos de Personal de Apoyo y Asistencia a la
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Educacion para su posterior autorizacion de la gestidon y la contratacion de
proveedores de servicios externos de dicha instruccion.

El entorno operativo tiene un tipo de relaciéon dual, que implica el trabajo de las
unidades responsables de la AFSEDF y la SEP, como la validacion y autorizacién de
metodologias e instrumentos de capacitacion, formacién y desarrollo de personal. La
informacién repercute directamente en el interior de la dependencia.

Como lo sefiala el Manual General de Organizacién de la AFSEDF, la DGA se
encarga del proceso de diagnéstico de las necesidades de capacitacion hasta el
proceso logistico de la difusién e imparticion de los cursos que esta en posibilidades
ofrecer, sin embargo, consideramos que el DNC sélo se limita a la informacion basica
del empleado y al puesto que desempefia, sin tomar en cuenta las funciones reales
gue lleva a cabo y esto puede alterar la verdadera intencion de la capacitacion.

La DGA capacita 30 mil trabajadores distribuidos en mas de 6 mil centros de
trabajo ubicados en areas centrales y escuelas de todos los niveles educativos.

Dicho proceso pasa por distintas fases de operacién®:

e Planeacion

e Organizacion

e Implementacion

e Control
Dichas etapas seran descritas en el siguiente capitulo para pronta referencia de la
situacion actual del proceso de capacitacion en la Direccion General de

Administracion.

% Dicha informacién fue proporcionada por el Departamento de Capacitacién de la Direccién General
de Administracion.
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2.3.1 El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC)

El medio de sistematizacion de la informacion de los trabajadores acreedores a la
capacitacion es el DNC (Diagnostico de Necesidades de Capacitacidn), el cual se
utiliza de forma anual y cuenta con un disefio de cédula y catadlogo de cursos.

El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) de la AFSEDF, es el
proceso que orienta la estructuracién y desarrollo de planes y programas para el
establecimiento y fortalecimiento de conocimientos, habilidades o actitudes en el
personal que conforma dicho 6rgano desconcentrado de la Secretaria de Educacion
Pulblica, a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la misma. Un reporte del
DNC debe expresar en qué, a quién (es), cuanto y cuando capacitar.

El DNC de la AFSEDF® es un portal de acceso al Sistema de Deteccién de
Necesidades de Capacitacion, para el PAAE no docente.

La cédula se encuentra dividida en las siguientes secciones:

o Datos Generales: Contiene los datos de RFC, CURP, nombre completo, fecha,
género, puesto, codigo del puesto, grupo funcidén que corresponde a la categoria,
tipo de contrato que corresponde a la categoria y nivel de puesto. Los datos que
el trabajador proporciona son los dias que labora, el horario, nimero telefénico
de la oficina con extensidn y su correo electronico.

o Adscripcion: Contiene los datos de Unidad Pagadora, Unidad Administrativa,
Centro de trabajo. Lo anterior sélo es de caracter informativo dado que no se
debe complementar ningun dato adicional.

o Jefe Inmediato: En esta categoria se registran los datos del jefe inmediato,
ingresando el RFC o el nombre.

o Escolaridad: En esta opcion se selecciona el grado maximo de estudios

alcanzado y documentos obtenidos con valor oficial.

® El Sistema de Deteccién de Necesidades de Capacitacion DNC cuenta con un manual de
operacién, en el afio 2014 se abrid dicho sistema en el mes de octubre y las estadisticas se
entregaron a la Direccion de Desarrollo de Personal en el mes de noviembre del mismo afio.
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o Funciones: En este apartado se seleccionan las actividades que realiza el
personal en su area de trabajo. Eligiendo de un conjunto de opciones, el verbo
correspondiente 'y el Grupo Funcion, para complementar brevemente,
especificando la accién que realiza, asi como la frecuencia con la que realiza
dicha funcién. Se pide como minimo una funciéon y méaximo tres.

o Capacitacion: En esta opcion, el personal selecciona sus necesidades de
capacitacion. Se presentan las funciones previamente registradas en la pantalla
anterior, dando la opcion de seleccionar dos cursos Unicamente para poder
continuar. Se debe seleccionar en Mejora del Desempefio en el Puesto, maximo
dos, es obligatorio seleccionar al menos un curso de este rubro. En Desarrollo
Personal y Profesional, maximo un curso y no es obligatorio seleccionar cursos
de este rubro). La lista desplegable de cursos disponibles varia segun el area de
adscripcion proporcionada por el empleado de acuerdo a lo siguiente: Si el
empleado proporcion6 como area de adscripcion o unidad responsable a la DGA,
se muestra la clave en el catdlogo de unidades responsables y la lista
desplegable mostrara cursos que pertenecen a esta unidad responsable o area
de adscripcion. Por lo que para el resto de las unidades responsables o areas de
adscripcion se mostrara una lista de cursos diferente a los disponibles para el
“‘DGA”.

Los cursos que despliega para la Direccion General de Administracion son los

siguientes:

- Administracion del tiempo

- Atencion al servicio al cliente

- Autoestima y motivacion

- Autogestion y Liderazgo

- Cultura de la legalidad

- Induccion a la AFSEDF

- Integracién de equipos de trabajo

- Interacciéon humana
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- Manejo del Estrés

- Mi Codigo de Etica (Cddigo de Conducta)
- Mis actitudes mejoran el servicio

- Planeacién Gubernamental

- Programacion Neurolingiistica l y 1l

- Resolucién de Conflictos

- Valores Institucionales

o Cursos Optativos: En esta opcion se ofertan los temas de Equidad y Género.

o Sugerencias de Capacitacion: Si es de interés del trabajador, se podran
registrar sugerencias de acciones de capacitacion a incluir en el Catalogo de
Cursos para determinar tendencias en cuanto a qué cursos se deberan incluir en
el mismo, donde se solicita el nombre del curso, area de conocimiento que
corresponde al curso y en su caso, la institucion educativa o empresa que lo
imparte.

Si dentro de la lista de cursos disponibles, para la “DGA” o para el resto de las
unidades administrativas o unidades responsables, no se encuentra uno que
satisfaga las necesidades de capacitacion del empleado, éste tiene la posibilidad de
agregar a su peticion o requerimiento un curso de acuerdo a sus necesidades.

Al finalizar la captura de cédula de Deteccion de Necesidades de Capacitacion,
se envia dicha cédula y el sistema informara que fue registrada y un emitira el
numero de folio asignado.

Una vez concluida la captura de todas las cédulas del DNC por parte del
Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion, el Jefe inmediato de cada trabajador,
da seguimiento para validar dichas cédulas, en el que podra proponer cursos de
Mejora de Desempefio en el Puesto y podra autorizar o rechazar los cursos
solicitados por el personal a su cargo, autorizarA maximo 2 cursos para cada
subordinado.

El jefe inmediato ingresa con su RFC y el sistema mostrara todas las cédulas de

los trabajadores que lo registraron como jefe inmediato, elige la cédula del
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subordinado deseado para validarla y veréa la informacion capturada por el empleado
relacionada con datos generales, funciones, cursos optativos, sugerencias de
capacitacion, cabe aclarar que dicha informacion es de consulta.

La validacion del jefe consiste en autorizar o rechazar los cursos seleccionado
por el trabajador, en caso de rechazar alguno, éste debera seleccionar el motivo del
rechazo, y en caso de seleccionar otro, tendra que especificar el porqué no estuvo de
acuerdo. Asimismo, podra proponer cursos que considera que requiere el trabajador,
diferentes a los solicitados. Es importante recordar que maximo, se podran autorizar
dos cursos al trabajador, considerando los cursos solicitados por el trabajador y
autorizados referentes a mejora del desempefio en el puesto, los solicitados por el
trabajador referentes a desarrollo profesional y personal y, los cursos propuestos por
el jefe inmediato referentes a mejora del desempefio en el puesto. *

Una vez registrados los dos cursos, se envia la cédula para validar dicha
informacion para su impresion en formato PDF. Cabe mencionar que la cédula del
DNC, se guarda en el sistema y en un periodo aproximado de tres a cuatro meses, el
Departamento de Capacitacion elabora un Programa Anual de Capacitacion donde
informa al Enlace de Capacitacion, area subordinada de la Coordinacion
Administrativa de la DGA, la oferta de los cursos que el PAAE solicité con sede,

nombre del instructor, fecha y horario disponibles para su difusion al personal.

2.3.2 Manual General de Organizacion de la AFSEDF

En el Manual General de Organizacion de la Administracion Federal de Servicios
Educativos en el Distrito Federal, se fundamenta la obligacion de la Direccion
General de Administracion con respecto a la capacitacion, especificamente en el
numeral siete que a la letra dice: “Participar en el Sistema Nacional de Formacion,
Actualizacion, Capacitacion y Superacion Profesional para personal de educacion
basica.”(MGOAFSEDF, 2012: 20)

* Tomado del Manual de usuario del Sistema Integral de Administracion de Personal de la SEP
(SIAPSEPWEB) - MODULO de Servicios Personales.
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Las funciones en materia de capacitacion de la DGA, se encuentran
fundamentadas en el apartado de la Direccion General de Administracion en los
numerales 25 y 29 que a la letra dicen respectivamente: “Organizar y coordinar el
desarrollo del Programa de Capacitacion para el Personal de Apoyo y Asistencia a la
Educacion.” Ademas de “Dirigir la administracion de los recursos financieros,
humanos y materiales, asi como la capacitacion del personal y la prestacion de
servicios generales de la Direccion General.” (MGOAFSEDF, 2012: 22-23)

Especificamente, en el Departamento de Capacitacion se pretende el desarrollo
profesional y humano, pues se hace referencia a que ser parte de la AFSEDF,
implica buscar de forma permanente mejorar como persona; promoviendo, facilitando
y participando en las acciones de capacitacion organizados por la Institucion para
adquirir, desarrollar, actualizar, acrecentar y fortalecer los conocimientos Yy
capacidades, con la finalidad de mejorar el desempefio laboral y contribuir a la
mejora de la calidad de los servicios.

Asimismo, compartir con compafieras y compafieros, los conocimientos y
experiencias adquiridas, para lograr con ello, promover el desarrollo humano integral
de todos, mediante una conducta congruente que permita crear y mantener un clima
laboral en el que se promueva la equidad de género e igualdad de oportunidades de
crecimiento. (MGOAFSEDF, 2012: 57)

2.3.3 Catélogo Institucional de Puestos y funciones del Personal de Apovyo vy
Asistencia a la Educacion (PAAE)

Una vez descrita la fundamentacion legal de los objetivos y funciones de la DGA en
materia de capacitacion, se hace referencia al Personal de Apoyo y Asistencia a la
Educaciéon (PAAE) cuyas caracteristicas se describen en el Catalogo Institucional de
Puestos 2012 Zona Econdmica |l.

En los articulos 6, 7 y 8 del Reglamento de las Condiciones Generales de
Trabajo del Personal de la SEP, se considera como PAAE, al personal administrativo
y técnico (de base o de confianza) que no desempefia funciones pedagogicas y que

no necesitan, para desempeiiar el puesto en el que fueren nombrados, acreditar que
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poseen titulo profesional debidamente registrado y, en el caso en que no exista rama
profesional, la autorizacién legal que proceda.

El Catélogo Institucional de puestos contiene siete grupos o tipos de puestos:
Administrativo, de comunicaciones, profesional, de servicios, técnico, educacion y
confianza. (Catélogo Institucional de Puestos para el Personal de Apoyo y Asistencia
a la Educacién, 2012)

Los cuadros siguientes muestran los tipos de puestos que ocupa el Personal de
Apoyo y Asistencia a la Educacién, que presta sus servicios a la Direccion General
de Administracion.

Personal de BASE

RAMA PUESTO

ADIMINISTRATIVA ADMINISTRATIVO
ESPECIALIZADO

ANALISTA ADMINISTRATIVO
JEFE DE OFICINA

PROMOTORIA Y
RELACIONES PUBLICAS PROMOTOR
SECRETARIAL SECRETARIA DE APOYO
SECRETARIA DE APOYO "C"
, ESPECIALISTA EN
EDUCACION SISTEMAS DE ED
PROFESIONAL MEDICO
SERVICIOS OFICIAL DE SERVICIOS. DE
MANTENIMIENTO
CHOFER
IMPRENTA Y TECNICO MEDIO EN
FOTOCOPIADO IMPRENTA

TECNICO EN IMPRENTA
OF. MANTENM. MECANICO

TECNICO/ANALISIS

DE ESTUDIOS TECNICOS TECNICO MEDIO
ESPECIALISTA TECNICO
TECNICOS EN COORD. TECN. EN COMP.
COMPUTACION OPERADOR DE EQUIPO
TRABAJO SOCIAL TRABAJADORA SOCIAL

(Cuadro personal con base en el SIAPSEP)
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Personal de CONFIANZA

SECRETARIAL | SECRETARIA EJECUTIVA D
SECRETARIA EJECUTIVA C
SECRETARIA EJECUTIVA B

SECRETARIA EJECUTIVA A
ANALISTA PROGRAMADOR
B
PROGRAMADOR
ESPECIALIZADO
ESPECIALISTA EN
TELEINFORM
ANALISTA DE SISTEMAS
MACROCOMPUTACIONALES

PROF. DICTAMINADOR DE
FONDOS Y VALORES
COORDINADOR DE
PROFESIONALES
DICTAMINADORES
PROFESIONAL EN ANALISIS
Y DICTAMINACION
ESPECIALIZADO

PROFESIONAL COORDINADOR DE
PROFESIONALES EN
ANALISIS Y DICTAMINACION
PROFESIONAL EN ANALISIS

ESPECIALIZADO

INVESTIGACION INVESTIGADOR

CIENTIFICA ESPECIALIZADO
TECNICA TECNICO ESPECIALIZADO

ESPECIALISTA TECNICO

TECNICO SUPERIOR
ADMINISTRATIVA | AUXILIAR ADMINISTRATIVO

ANALISTA ADMINISTRATIVO

(Cuadro personal con base en el SIAPSEP)

La descripcion de la normatividad de la capacitacién en nuestro pais, nos abre la
puerta a una visidbn mas clara del camino que debe tomar la capacitacion para el

trabajo en la Administracién Publica, asi como también es el punto de partida para
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realizar las acciones necesarias para la mejora del proceso y del cumplimiento de la

Ley.
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CAPITULO Il

PROPUESTA DE CAPACITACION PARA EL PERSONAL DE
APOYO Y ASISTENCIA A LA EDUCACION DEL CATALOGO

INSTITUCIONAL DE PUESTOS DE LA DIRECCION
GENERAL DE ADMINISTRACION (DGA)

3.1 Situacion Actual de la Capacitacion en la DGA

La formacion en el trabajo no es una incrustacion de informacion en la mente de los

individuos, sino la ampliacion de las posibilidades y actuar en un contexto real.

Segun Flecha, con relacion a un estudio de analfabetismo funcional, concreta

cinco caracteristicas que explican las necesidades de educacion y formacion de los

adultos de hoy, mismas que deben ser satisfechas:

1.

La persona analfabeta funcional o con alguna carencia de formacion en
general, cuenta con riqueza cultural.

El problema no son las meras competencias profesionales que son
requeridas, sino la aceleracidon constante que se produce en su renovacion
gue imposibilita su asimilacion por amplios colectivos.

La funcionalidad explica que lo importante no son los contenidos sino su
capacidad de aplicacion en distintos contextos: no sélo importa el saber, sino
mas aun, el saber hacer.

El analfabetismo funcional o la carencia de cualquier conocimiento o destreza,
no se determina por la escasez misma, sino por la incapacidad para
aprenderlo cuando se requiere.

Las competencias contempladas son soélo esenciales para desenvolverse en

la sociedad actual.
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Cabe sefalar que todo lo anterior, se contextualiza desde la sociedad del
conocimiento, desde la sociedad de la informacién que ha cambiado la naturaleza del
trabajo, en la que se revalora el factor humano acompafnado de la mundializacion, la
cual aleja al individuo a actuar directamente en la misma. (JABONERO, 1997:24)

El diagnéstico actual de la capacitacion en la Direccion General de
Administracion tiene su punto de referencia en el Informe Delors, en el texto oficial
llamado “Crecimiento, Competitividad y Empleo: Retos y Pistas para entrar en el siglo

XXI” (Comunidad Europea, 1993) el cual a la letra dice:

“En una sociedad basada, mucho mas que en el intercambio de
mercancias, en la produccion, la transmision y el reparto de
conocimientos, el acceso al saber tedrico y practico deberd ocupar una
posicion central” (LIBRO BLANCO, 1993:127)

Dicho diagnéstico, sirve para apuntar el origen y contenido de las demandas de

educacion permanente con los siguientes aspectos:

% Los avances tecnoldgicos que dibujan nuevos escenarios en el sistema de
trabajo y provocan distintos comportamientos en el mismo, lo que se traduce
en distintos requerimientos y tensiones sobre los sistemas de formacién
continua o capacitacion para el trabajo.

% La insuficiencia de cualificaciones que no soélo pone en evidencia las
importantes carencias existentes, sino que es preciso abordar y satisfacer con
urgencia el déficit existente entre las cualificaciones disponibles por la

sociedad y las requeridas por el sistema de trabajo.

En México, el rezago educativo en la poblacion adulta es muy notorio. Alrededor de
32.3 millones de adultos no han completado la educacién basica, lo que equivale al
38.5% de la poblacion mayor de 15 afios. En esta cifra se incluyen poco mas de 5.1
millones de personas analfabetas, situacién que limita su integracion al mercado
laboral. Asimismo, se estima que alrededor de 15 millones de personas mayores de
18 afos no han completado el bachillerato, requisito para acceder a mejores
oportunidades de trabajo. (PND, 2013:61)
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La Direccién General de Administracion de la Secretaria de Educacién Publica,
esta constituida por la Direccion General Adjunta de Personal en el DF, una
Coordinacion Administrativa, la Coordinacion Sectorial de Administracion y Finanzas

y la Direccion de Recursos Materiales.
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El organigrama de la DGA muestra que 76 son las areas que en su conjunto,
coadyuvan en el cumplimiento de la mision y vision de dicha organizacion. La
Direccion General Adjunta de Personal en el DF cuenta con 44 areas en total
divididas en 5 Direcciones de Area, 12 Subdirecciones y 26 Jefaturas de
Departamento; la Coordinacion Administrativa cuenta con 3 Jefaturas de
Departamento; la Coordinacion Sectorial de Administracion y Finanzas con 15 areas
divididas en 2 Direcciones de area, 4 Subdirecciones y 9 Jefaturas de Departamento;
y, por ultimo la Direccion de Recursos Materiales y Servicios cuenta con el apoyo de

11 areas divididas en 2 Subdirecciones y 9 Jefaturas de Departamento.
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PLANTILLA DGA
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La plantilla total de la Direccion General de Administracion es de 713
trabajadores, de los cuales, 615 son Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion
(PAAE), 482 con nombramiento de base y 133 de confianza, 14 operativos tienen
adicional a su plaza de base alguna plaza de tipo docente y 9 que prestan sus
servicios fuera de la DGA. En cuanto a los mandos medios, 60 tienen plaza de
estructura, 25 por honorarios y 6 tienen plaza docente.

Las facultades de la DGA consisten en:

e Administrar los recursos humanos, financieros y materiales destinados a la
prestacion de los Servicios de Educacion Basica, Inicial, Especial, asi como

Normal y Actualizacién del Magisterio en el Distrito Federal.

Entre sus principales funciones destacan:

e Dirigir la administracion general de los recursos humanos, financieros y
materiales, en atencion a las necesidades de las areas que integran la
Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal.

e Determinar de conformidad con los incrementos aprobados, las estructuras y
montos de las remuneraciones del personal dependiente de la Administracion
Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal, asi como actualizar y

aplicar los catalogos y tabuladores de sueldos y prestaciones.
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e Establecer las normas, lineamientos y procedimientos para la Administracion
de Recursos Humanos, Financieros y Materiales en el ambito de la
Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal.

e Controlar el ejercicio del presupuesto autorizado a las areas de la
Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal.

e Adquirir, inventariar y almacenar los bienes muebles, materiales y suministros
necesarios para el cumplimiento del objeto de la Administracion Federal de
Servicios Educativos en el Distrito Federal.

e Contratar y, en su caso, prestar los servicios que requieran las areas de la
Administracion Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal para la

atencion de sus funciones.

TOTAL DE EMPLEADOS A CAPACITAR

Segun el Reglamento de las Condiciones Generales de Trabajo del Personal de la
SEP, el Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion es aquel que realiza
funciones diferentes a las actividades docentes y ostenta nombramientos en su plaza
ya sea tipo de base o de confianza.

Una vez aclarado esto, el total del Personal de Apoyo y Asistencia a la
Educacién que presta sus servicios en la Direccion General de Administracién, es de

615. A continuacion, el siguiente grafico muestra el nimero de trabajadores a
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capacitar por area de trabajo. La Direccion General 6 empleados, la Coordinacion
Administrativa a 5, la Direccién General Adjunta de Personal a 15, la Direccion de
Normatividad y Relaciones Laborales 33, la Direccion de Desarrollo de Personal a
47, la Direccion de Empleo a 139, la Direccion de Pagos a 103, la Direccidon de
Informética a 45, la Coordinacién de Administracion y Finanzas a 8, la Direccién de
Control y Normatividad a 17, la Direccion de Programacién y Presupuesto a 46 vy, la
Direccién de Recursos Materiales y Servicios a 61.

PAAE POR AREAS DE LA DGA
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Una vez descritas las funciones de esta dependencia gubernamental, se precisa que

el tipo de informacion a obtener sera de tipo cualitativo y cuantitativo, debido a que la
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investigacion esta referida a todos aquellos aspectos que denotan cualidad y datos
gue se pueden graficar.

Los puestos de trabajo del PAAE que presta sus servicios en la Direccidon
General de Administracidén son 42, de los cuales 21 son de Base y 21 de Confianza
sefialados en el Capitulo anterior. En el siguiente cuadro se muestran los puestos de
trabajo, el nimero de empleados que cuenta con dicho puesto y la cantidad de
hombres y mujeres que colaboran en esta dependencia de gobierno.

NO.

PUESTO EMPLEADOS | HOMBRES | MUJERES
ADMINISTRATIVO ESPECIALIZADO 54 25 29
ANALISTA ADMINISTRATIVO 125 39 86
CHOFER 4 2 2
CONTROLADOR ADMVO. ESCOLAR 1 1 0
COORD. TECNICOS EN COMPUTACION 14 7 7
JEFE DE OFICINA 71 29 42
ESPECIALISTA EN SIST. DE
EDUCACION 2 2 0
MEDICO 7 1 6
OFICIAL DE SERVS. Y
MANTENIMIENTO 38 19 19
SECRETARIA DE APOYO 63 13 50
SECRETARIA DE APOYO "C" 9 3 6
TECNICO MEDIO EN IMPRENTA 3 0
TECNICO BIBLIOTECARIO 1 0 1
TECNICO EN IMPRENTA 24 19 5
OF. MANTENIMIENTO MECANICO 1 1 0
TECNICO MEDIO 18 6 12
OFICIAL TECNICO EN RADIO Y TV 1 1 0
ESPECIALISTA TECNICO 28 8 20
OPERADOR DE EQUIPO 8 0 8
PROMOTOR 7 2 5
TRABAJO SOCIAL 3 1 2
ANALISTA DE SIST. MACROCOMP. 16 8 8
ANALISTA PROGRAMADOR "B" 2 1 1
PROGRAMADOR ESPECIALIZADO 1 1 0
COORD. DE PROF. DICTAMINADORES 3 3 0
COORD. DE PROF. EN AN. Y DICTAM. 12 9 3
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SECRETARIAS EJECUTIVAS "A- D" 9 6 3
ANALISTA ADMINISTRATIVO 5 2 3
ESPECIALISTA EN TELEINFORMATICA 3 2 1
TECNICO ESPECIALIZADO 8 3 5
JEFE DE OFICINA 2 0 2
PROF. EN ANALISIS ESPECIALIZADO 13 4 9
PROF. DICT. DE FONDOS Y VALORES 4 1 3
PROF. EN ANAL. Y DICTAMINAC. ESP. 6 3 3
INVESTIGADOR ESPECIALIZADO 1 0 1
TECNICO RESPONSABLE DE FONDOS

Y VALORES 9 7 2
ESPECIALISTA TECNICO 1 1 0
TECNICO SUPERIOR 38 23 15
TOTAL 615 256 359

(Cuadro personal de puestos de base y confianza con base en el SIAPSEP)
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PERSONAL DE CONFIANZA EN LA DGA
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En la Direccion General de Administracion hay 359 mujeres y 256 hombres, de

los cuales 73 son adultos mayores y por lo menos 220 tienen alguna discapacidad

visual, auditiva o motora. La media en edad de la poblacion es de 43 afios con la

Secundaria terminada.®

PAAE POR GENERO

® Datos calculados con base a la Plantilla del Personal de la DGA proporcionada por el Departamento

de Personal.
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PAAE ADULTO MAYOR

Edad del PAAE
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PUESTOS DE PAAE ADULTOS
MAYORES
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En la DGA, las edades de los empleados a quienes se les aplicé el instrumento
oscilan entre los 23 y 69 afios, con una escolaridad mayoritaria en bachillerato con
conocimientos basicos de computo, asi como los conocimientos propios de sus
funciones.

Dichas entrevistas se aplicaron a 65 empleados de los distintos puestos de
trabajo de la DGA.

Se concedi6 especial importancia al rapport y a la observacion atenta durante la
entrevista. Se observd un lenguaje llano, coloquial, rico en anécdotas; la
transcripcion de las entrevistas se hizo tal cual los participantes la concedieron. Se

buscd traducir los datos en estadisticas.
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Las entrevistas fueron aplicadas con la finalidad de conocer la opinion del
Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacién sobre la capacitacion que reciben y si
ésta es acorde a sus funciones, el tipo de cursos que quisieran recibir, asi como
conocer su meta en la vida.

El instrumento se aplicé durante los meses de octubre a diciembre de 2014, en
los turnos matutino y vespertino. La entrevista est4 constituida por 26 preguntas
abiertas, las cuales arrojan datos generales, cursos de capacitacion que hayan
recibido en el dltimo afio, si ostentan algun nivel de la Carrera Administrativa, asi

como observaciones y sugerencias.

GENERO DE ENTREVISTADOS

Esta grafica representa el nimero de hombres y mujeres que fueron entrevistados,
35 hombres y 30 mujeres.
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TIPO DE NOMBRAMIENTO

BASE CONFIANZA

Este gréfico representa el tipo de contratacion de los 65 trabajadores entrevistados,

35 son de base y 30 de confianza.
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Las edades de los empleados oscilan de los 23 a 69 afios (la media es de 44 afios

de edad) lo anterior es importante porgue se establece que son adultos, ademas que

el disefio de la capacitacién deberd contener aspectos diversos para atender los

distintos gustos, intereses, motivaciones, necesidades y estilos de aprendizaje.
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ADULTOS MAYORES
ENTREVISTADOS

B MUESTRA

Este grafico representa que de la muestra, 5 de los entrevistados son adultos
mayores

PASANTE DE CARRERA ESCOLARIDAD

PROFESIONAL
11% PRIMARIA

1%

ULTIMO SEMESTRE DE
LICENCIATURA
2%.

TECNICO SUPERIOR

BACHILLERATO
TECNOLOGICO
1%

BACHILLERATO.
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El grafico muestra claramente que la escolaridad que predomina es el Bachillerato,
sin embargo, sélo por la diferencia del 1% le sigue Secundaria. De los entrevistados,
1 tiene Primaria, 16 Secundaria, 8 Carrera Comercial, 17 Bachillerato, 5 Carrera
Técnica, 1 Bachillerato Inconcluso, 1 Bachillerato Tecnolégico, 1 Carrera Normalista,
1 estudios Técnico Superior Universitario, 1 le falté ultimo semestre de Licenciatura,
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7 son Pasantes de Carrera Profesional y 6 tienen alguna Licenciatura. Lo anterior,

son estudios concluidos al momento de la entrevista.

ANTIGUEDAD

DE 32,33Y 42
DE21A30
DE11A20

6

DE2A5
MENOS DE 1

ANOS DE SERVICIO

El grafico muestra que la experiencia laboral mayoritaria del personal entrevistado
oscila entre los 21 y 30 afios de servicio con un 37%, el 31% corresponde a los que
tienen de 11 a 20 afos, de 2 a 5 afios lo ocupan el 17%, sin dejar de mencionar que
los que tienen 32, 33 y 42 afios de servicio ocupan el 5% y sélo un caso representa
el 1% que tiene menos de un afio laborando.

En la Direccion General de Administracion, persisten niveles de exclusion y
desigualdad entre el Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion en materia de
capacitacion debido a la falta de ambientes laborales idoneos que corrijan las
desigualdades que se dan entre la poblacion adulta mayor y la que sufre alguna
discapacidad.

La discriminacion, intolerancia y exclusién social que enfrentan la poblacién
mexicana constituyen uno de los mayores desafios para la administracion de esta
dependencia. De ahi el imperativo de generar ambientes laborales idoneos para
corregir desigualdades, ofrecer capacitacion laboral de acuerdo a las necesidades
reales del personal y sus competencias, creando asi un ambiente laboral auténtico

con igualdad de derechos y oportunidades.
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Se tom6 como muestra 65 empleados (hombres y mujeres), 35 de base y 30 de
confianza que corresponden a los puestos existentes en la institucion y representan
el 10.57% de la plantilla del Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion. El
87.69% de los participantes en las entrevistas, consider6 que los cursos de
capacitacion no incluyen la prioridad del modo de aprender de los adultos mayores o
de aquellos que tienen alguna discapacidad visual o auditiva. El 68% opin6 que la
capacitacion no esta acorde con las funciones que realizan, asi como que tienen
problemas para asistir a los cursos debido a que el jefe inmediato argumenta las
cargas de trabajo.

El 54% tiene contratacion de base y el 46% de confianza de los distintos puestos
de trabajo. Las edades de los empleados oscilan de los 23 a 69 afios, el 37% cuenta
con experiencia laboral mayoritaria los 21 y 30 afos. El 27.7% tiene metas de tipo
personal, el 26.15% de tipo economico y el 13.85% de tipo laboral, por mencionar los
datos mas representativos. La escolaridad del personal entrevistado representativa
esta entre el Bachillerato y la Secundaria.

El 65.71% de los hombres entrevistados dijeron que la capacitacion no les sirve
para realizar sus funciones debido a que ésta no ha sido disefiada para ello y a la
falta de actualizacion de los cursos, asi como la falta del llenado de la Cédula de
Deteccion de Necesidades (DNC) de acuerdo a sus funciones. Ademas consideran
gue los compafieros de trabajo son quienes realmente van ensefiando las
actividades que se deben realizar para cumplir con el trabajo.

De dicho género que respondio que la capacitacion no le sirve para realizar sus
funciones, el 61% su tipo de contratacion es de base y el 39.13% de confianza. Su
edad promedio es de 47 afios.

Por otro lado, el 2.86% de los hombres entrevistados dijeron que la capacitaciéon
si les sirve para realizar sus funciones, sin embargo opinan que falta la capacitacion
inicial para conocer las funciones que realizaran de nuevo ingreso, asi como
actualizaciones que permitan conocer mejor las funciones del area de trabajo y poder
tener mejor comunicacion con todas las areas. Su tipo de contratacion es de base.

Su edad promedio es de 47 afos.
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El 8.57% de los hombres entrevistados no saben si la capacitacion les sirve o no
para realizar sus funciones debido a que tienen poco tiempo de antigiiedad y no han
recibido capacitacion. De los cuales, ostentan un nombramiento de confianza. Su
edad promedio es de 39 afos.

Asimismo, el 8.57% de los hombres entrevistados opina que no requiere
capacitarse para realizar sus funciones y su tipo de contrato es de confianza con una
edad promedio de 42 afos.

El 8.57% de los hombres opina que la capacitacion no sirve para las funciones
pero si para la vida personal, su tipo de contrato es de base y su edad promedio es
de 39 afios.

El 40% de las mujeres entrevistadas dijeron que la capacitacion no les sirve para
realizar sus funciones debido a que la capacitacion no es acorde a éstas y a la falta
de actualizacion de los cursos, opinan que la capacitacion debe tomar en cuenta las
necesidades personales y laborales de los empleados, asi como que no llenan la
Cédula de Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC).

De dicho género que respondio que la capacitacion no le sirve para realizar sus
funciones, el 41.6% su tipo de contratacion es de base y el 58.3% de confianza. Su
edad promedio es de 45 afios.

Las mujeres que respondieron que la capacitacion si les sirve para realizar sus
funciones, representan el 33.3% de la muestra, el 60% son de base y el 40% es de
confianza. Su edad promedio es de 44 afios.

El 6.6% de las mujeres entrevistadas no saben si la capacitacion les sirve o no
para realizar sus funciones debido a que tienen poco tiempo de antigiiedad y no han
recibido capacitacion, ademas que una de ellas es de nuevo ingreso. Su contrato es
de base y su edad promedio es de 28 afos.

El 3.3% de las mujeres entrevistadas opina que no requiere capacitarse para
realizar sus funciones y su tipo de contrato es de base con una edad promedio de 44

anos.
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El 6.66% de las mujeres opina que la capacitacién no sirve para las funciones
pero si para la vida personal, su tipo de contrato es de base y confianza. Su edad
promedio es de 46 afios.

Lo anterior, nos revela que segun el Personal de Apoyo y Asistencia a la
Educacion, la capacitacion ofertada por la Direccion General de Administracion, no
esta disefiada de acuerdo a las funciones y actividades de los trabajadores debido a
la falta del llenado de la DNC, ademas de que no cuenta con actualizaciones
respecto de sus necesidades ni tampoco tiene impacto sobre sus derechos laborales,
asi como que los jefes inmediatos no autorizan los permisos necesarios para que su
personal se capacite en tiempo y forma.

Retomando el aspecto de las funciones® de la DGA fundamentado en el Manual
General de Organizacion de la Administracion Federal de Servicios Educativos en el
Distrito Federal, en el Capitulo V, numeral 23,y en la Norma para la Capacitacion de
los Servidores Publicos, resalto que la Direccion de Desarrollo de Personal debe
“...establecer las disposiciones que permitan diagnosticar, planear, operar, evaluar y
dar seguimiento al proceso de Capacitacion de los Servidores Publicos y de los
Servidores Publicos de Carrera, que contribuyan a su desarrollo vy

profesionalizacion.” asi como “...los Criterios y Lineamientos que establece la
Direccion General de Personal, las Unidades Administrativas deben adoptar las
medidas necesarias para proporcionar de manera permanente, los servicios de
capacitacion al personal de mando, confianza operativo y de apoyo y asistencia a la
educacion...” y por ultimo, “Cada Unidad Administrativa debe nombrar a un
responsable quien establecera comunicaciéon permanente con la Direccion General
de Personal, asi como también opere las acciones de Capacitacion.”

Segun el Manual de Normas para la Administracion de Recursos Humanos en la
Secretaria de Educacion Pdblica, los responsables de la capacitacion deben

coordinar las actividades conforme a las etapas siguientes:

® Lo denomino asi refiriéndome a las atribuciones y obligaciones que tiene la Direccién de Desarrollo
de Personal con relacién a la capacitacion de la DGA
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B Planeacion. Determinar los elementos académicos, técnico-pedagdégicos y
administrativos que permitan establecer las bases del proceso de
capacitacion.

B Programacion. Elaborar, concentrar e integrar los programas de
capacitacion.

B Ejecucion. Administrar y coordinar el desarrollo de los cursos de
capacitacion.

B Evaluacién. Conocer el nivel de satisfaccion de los participantes en los
cursos de capacitacion, a fin de retroalimentar a las etapas del proceso.

B Seguimiento. Conocer el grado de avance de los planes y programas, asi
como el nivel de efectividad de los cursos de capacitacion, con el

proposito de retroalimentar las etapas del proceso. (MNARHS, 2009: 328)

Lo anterior obedece a lo siguiente:

La Coordinacion Administrativa tiene a su cargo el Enlace de Capacitacion,
personal encargado de realizar los tramites conducentes a la logistica de los cursos
de capacitacion, es decir, con base a la Programaciéon Anual de Capacitacion
elaborada por el Departamento de Capacitacion dicho enlace solicita por escrito las
autorizaciones del personal que pidié un determinado curso para elaborar la lista de
asistencia, proporcionar al instructor todos los recursos que necesita para la
ejecucion de dicho curso, los manuales, las evaluaciones diagndstica y final (si es
gue se cuenta con ellas) y la elaboracion de las constancias de participacion de los
trabajadores.

Sin embargo, el proceso de la capacitacion en la Direccibn General de
Administracion, se detiene en la etapa de la operacion, debido a que la siguiente
etapa, la evaluacion, no se realiza adecuadamente tomando en cuenta lo siguiente:

e El ambito privilegiado es el aula, donde el Personal de Apoyo y Asistencia a la

Educacién tiene contacto con la informacién y la utiliza en actividades

didacticamente planeadas.
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e La informacion estd centralizada en el instructor y en los materiales de
ensefanza.

e Las ocasiones para desempefar la comprension son escasas, porque el
tiempo es limitado y se prioriza la cobertura (superficial) de una cierta cantidad
de temas.

e El contexto del aprendizaje (el aula) est4 escindido del contexto de
transferencia (el puesto de trabajo con sus demandas).

e El contenido de la capacitaciéon es conocimiento proposicional’ transmitido
mediante palabras, con una estructura que parte de lo general a lo particular,
que paraddjicamente ofrece como “soluciéon” a los aprendizajes dificiles, un
manual de procedimientos e impartir un curso para explicar dicho manual.

e El formato de los cursos que ofrece la DGA es erroneo ya que sostiene la
ilusién del control sobre el aprendizaje; destinatarios, agentes formativos o
instructores y demandantes de servicios de capacitacion, pues éstos confian
en que si la secuencia didactica esta bien planeada y el instructor es
competente, el contenido lograra imprimirse en la mente del PAAE y quedara

disponible para que lo utilicen cuando sea necesario.

La Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado en su Capitulo 1V y articulo
43 dice a la letra: “Son obligaciones de los titulares a que se refiere el Articulo 10. de
esta Ley: el establecimiento de escuelas de Administracion Publica en las que se
impartan los cursos necesarios para que los trabajadores puedan adquirir los
conocimientos para obtener ascensos conforme al escalafén y procurar el
mantenimiento de su aptitud profesional. (LFTSE, 2014: 8)

Por otro lado, el Capitulo V en su articulo 44: “Son obligaciones de los
trabajadores: VIII.- Asistir a los institutos de capacitacion, para mejorar su

preparacion y eficiencia.” (LFTSE, 2014: 10)

" Término utilizado por Donald Schén en su obra La formacion de profesionales reflexivos, 1992 para
referirse al conocimiento verbalizable, expresable mediante codigos formalizados que se transmiten
en instituciones educativas.
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De lo anterior, se deriva que las instalaciones donde se imparte la capacitacién
se encuentran fuera del centro de trabajo, ubicadas en un edificio ubicado en la calle
de Fray Servando No. 81 segundo piso en la colonia Centro y cuenta con tres
espacios, dos de ellos, con aire acondicionado e iluminacion adecuados, sin
embargo ninguno cuenta con pizarrén ni proyector.

En cuanto a las obligaciones de los trabajadores, no se cumplen en su totalidad
debido a que sin mayor detalle, argumentan que “Por necesidades del servicio” no
asisten al curso que ellos mismos solicitaron en el previo DNC. Dicho argumento sélo
es anotado en la Cédula de Inscripcion Interna para fines de justificacion sin ninguna
accion posterior.

La Direccion General de Administracion ha sido disefiada para hacer algo de
cierta manera y mediante ciertas rutinas. Su organizacion se caracteriza por la
division vertical del trabajo por niveles de responsabilidad, la division horizontal del
trabajo por funciones, la estandarizaciéon de reglas y procedimientos y el trabajo
individual coordinado desde la conduccién; aunque sean en si mismos, formas de
aprendizaje, de estas ideas se desprenden sus practicas de capacitacion.

Se debe dejar claro que la capacitacion en la DGA debe ser puesta en practica
en ese mismo contexto, tomando en cuenta las relaciones establecidas, las
expectativas reciprocas, los habitos, las rutinas y por qué no, los sistemas de
incentivos y los procedimientos, para prever lo que se propondra mas adelante.

Se ha observado que la capacitacién en la DGA, obedece a la visién de un
aprendizaje individual, independiente de la persona, donde el PAAE no es el
protagonista, pues se trata al conocimiento como una posesion y no como un dialogo
entre lo que se sabe y se aprende. Es decir, el PAAE es pasivamente expuesto a un
estimulo activo (contenidos, conceptos, ideas, informacién).

Al verificar el aprendizaje mediante evaluaciones escritas (que no son tomadas
en cuenta, debido a que para la entrega de la constancia de participacién solo es
necesaria la asistencia) sélo tiene vigencia durante un determinado tiempo. Si no
aprende, se repite la operacién (esto s6lo se observa en la practica laboral, después

de afos, el empleado repite el curso).
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“La evaluacion debe tener en cuenta no sélo a los sujetos sino también a
las condiciones en que trabajan, los medios que tienen, el contexto en

que realizan su actividad, el punto de partida...” (GORE, 2010: 83)

En la DGA, el personal no hace lo que sus jefes les dicen que hagan, sino mas
bien lo que éstos hacen. Los motores de la accion no estan en la obediencia, sino en
el significado; el PAAE hace aquello a lo que le encuentra sentido. El sentido es una
produccion del conjunto, se construye con los “otros significados”. Por lo que la DGA
deba ser considerada como “...un conjunto de redes interpersonales productoras de
sentido y generadoras de conocimiento, una constelacion de comunidades en
practica.” (GORE, 2010:19). Entendiéndose “comunidades en practica” como las
distintas areas de trabajo que conforman la organizacion de la Direccion General de
Administracion.

El conocimiento capaz de convertirse en accion no es el que adquiere una sola
persona: es aquel capaz de modificar las relaciones entre distintos individuos. El rol
de la capacitacion en este sentido, consiste en la construccion colectiva de
conocimientos, modificando, generando o redefiniendo vinculos. Mas alla de la
tecnologia educativa, la calidad del instructor o la claridad de los contenidos, es
necesario que los empleados trabajen activamente con otros para rehacer acuerdos
explicitos o tacitos a fin de actuar de manera distinta.

Las concepciones que el PAAE sostiene acerca de su trabajo, son producto de
su experiencia bien fundada en razones. Cualquier exposicion brillante del instructor
en este sentido, le sonara como informacién interesante para tener en cuenta, pero
dificilmente se transforma en una pauta de accion capaz de modificar sus rutinas y
supuestos; y mas si los cursos de capacitaciéon que ofrece la Direccion General de
Administracion consisten en la acumulacién de conocimientos y no a las necesidades
reales del trabajo de su personal.

Aunque la principal fuente de aprendizaje se relaciona con la inclusién de un
grupo y con la interaccion entre distintos grupos, la légica de la capacitacién en la
DGA, es extractiva, centrada en separar a la gente de su grupo y de su contexto para

trabajar en un aula (GORE, 2010:22). El aula es un recurso artificial, no es pensada
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como un sustituto de la experiencia en el lugar de trabajo, sino como un ambito en el
gue la experiencia de trabajo pueda ser revisada.

Se recabaron datos sobre la capacitacion en cuanto a si ésta es acorde o no a
las funciones que realizan, los cursos que les gustaria recibir, asi como
observaciones generales sobre los cursos, los instructores, el material o recursos
gue se utilizan y la profundidad de los temas a revisar; asi como opiniones sobre la

Carrera Administrativa.

METASEN LA VIDA
18

18 17

El grafico muestra los tipos de metas que los entrevistados expresaron:

- 18 tienen metas de tipo personal, 13 son hombres y 5 son mujeres con un
promedio de edad de 44 afios, quienes respondieron que desean ser mejores
como personas y seguirse superando para jubilarse. 14 opinan que la
capacitacion no esta acorde con sus funciones y 4 que si los ayuda a realizar

su trabajo.

- 6 tienen metas de tipo profesional, 3 son hombres y 3 son mujeres con una
edad promedio de 42 afos, de los cuales 2 respondieron que desean terminar
la preparatoria, 2 titularse y 2 seguirse superando profesionalmente. 4 de ellos
consideran que la capacitacién no esta acorde con sus funciones y 2 que si

los ayuda a realizar su trabajo.



Pagina |85

9 tienen metas de tipo laboral, 2 son hombres y 7 son mujeres con una edad
promedio de 43 afios, quienes respondieron que desean aprender mas para
mejorar su trabajo y sus condiciones laborales. 6 de ellos consideran que la
capacitacion no esta acorde con sus funciones y 3 que desean mejor

capacitacion para realizar sus actividades laborales.

17 tienen metas de tipo material-econémica, 12 son hombres y 5 son mujeres
con una edad promedio de 45 afios, quienes 9 desean ganar mas dinero, 3
guieren viajar, 2 tener su propio negocio, 2 comprar una casa y 1 comprar un
coche. 15 de ellos consideran que la capacitacion no esta acorde con sus

funciones y 2 que si los ayuda a realizar su trabajo.

4 tienen metas de tipo personal-laboral, 1 es hombre y 3 son mujeres con una
edad promedio de 45 afios, quienes respondieron querer ser mejores
personas y en su trabajo. 2 de ellos consideran que la capacitacion no esta

acorde con sus funciones y 2 que si los ayuda a realizar su trabajo.

5 tienen metas de tipo personal-econdémica, 4 son hombres y 1 es mujer con
una edad promedio de 52 afos, quienes desean superarse en lo personal y
tener independencia econémica. 1 de ellos considera que la capacitacion no
esta acorde con sus funciones, 3 que si los ayuda a realizar su trabajo y 1 que

es de nuevo ingreso que no ha recibido capacitacion.

2 tienen metas de tipo profesional-econdmica, son mujeres con una edad
promedio de 46 afos, quienes buscan desarrollarse profesionalmente, elevar
su nivel econémico y viajar. Quienes consideran gque la capacitacion no esta

acorde con sus funciones.

2 tienen metas de tipo profesional-laboral, son mujeres con edad promedio de
38 afios, quienes desean realizar carrera profesional y mejorar su plaza.

Consideran que la capacitacion no les sirve para sus funciones.
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- 1 tiene metas de tipo profesional-personal, es mujer con 43 afos de edad,
quien desea terminar la preparatoria y ser mejor mama. Considera que la

capacitacion no esta acorde con sus funciones.

- 1 tiene como meta mejorar en todos los aspectos de su vida, es mujer con 49
afios de edad, considera que la capacitacidbn no le sirve para realizar sus

funciones.

LA CAPACITACION ACORDE CON
FUNCIONES

NO SABEN,
8%

NUEVO
INGRESO, 1,
1%
POCO, 4, 6%

El grafico nos muestra que el 68% de los entrevistados afirman que la capacitacion
no les sirve para desempefiar sus funciones, ya que la capacitacion no es acorde a
sus funciones, por la falta de actualizacién de los cursos; asi como la falta del llenado
de la Cédula de Deteccion de Necesidades (DNC) de acuerdo a sus funciones, 11

consideran que si, 4 que les sirve poco y 5 no supieron qué responder.
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OBSERVACIONES ADICIONALES

NO REQUIERE
CAPACITARSE
8%

SIRVE PARA
LA VIDA
PERSONAL
9%

De los cuales, 4 ademas de responder que no les sirve la capacitacion afirmaron que
no requieren capacitacion y 5 opinaron que para el trabajo no les sirve la
capacitacion, pero si para la vida personal.

Lo anterior, nos revela que segun el Personal de Apoyo y Asistencia a la
Educacion, la capacitacién ofertada por la Direccion General de Administracion, no
estad diseflada de acuerdo a las funciones y actividades de los trabajadores, no
cuenta con actualizaciones respecto de sus necesidades ni tampoco tiene impacto
sobre sus derechos laborales.

Analizando el contexto de la DGA, se han  observado las  siguientes
caracteristicas del Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion:

En cuanto a su forma de integrarse: La forma en que cada uno es y como se
relacionan unos con otros es bajo la mirada de los demas en un grupo de trabajo.
Cada uno actua de acuerdo como lo hacen la mayoria. La entrada al grupo se va
dando a través de vinculos, al principio individuales, con otros mas insertados en el
grupo. Esos vinculos son parte de la construccion del conocimiento, sobre ese
ambiente que el PAAE edifica.

En cuanto a su bagaje: EI PAAE tiene distintos accesos a otras fuentes de
informacion que provocan asimetrias y marcan estructuras de poder. Debido a esto,
las personas que laboran en las areas de Pagos (que pagan cheques por ejemplo)

se aislan y mantienen situaciones no amigables, por el sélo hecho de preservar su
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actividad. Lo que frente a situaciones de incomodidad o amenaza percibida, el
pensamiento defensivo reemplaza al productivo.

En cuanto a sus actividades: El pensamiento del PAAE estd estrechamente
ligado al contexto de la DGA, donde las situaciones propias que viven cada uno, les
sirven para entender lo que ocurre en otras partes y asi formar parte del grupo que
conforman la DGA, con el que tiene sentido de comunidad, donde hay mutualidad,
apoyo reciproco frente a otros. Es un pensamiento construido para insertarse en esta
organizacion: “El trabajo es asi. Al principio uno quiere hacer todo bien.”

El caso de la DGA, sefiala que los empleados, a través de los vinculos,
construyen activamente un contexto capaz de darles conocimiento de la situacion,
identidad y un sentido de las cosas que puede no coincidir con el de las autoridades.

Es necesario se reconozca que el desempefio del Personal de Apoyo y
Asistencia a la Educacion, no depende (por lo menos en su totalidad) del
conocimiento que tengan o no sobre su actividad o funcion, sino en la poca relacion
gue ellos encuentran entre sus expectativas y el desempefo logrado. Por otro lado,
si logran el desempefio esperado, ¢ Cual seria el logro o consecuencia significativa
gue les aporte algo por haberlo hecho?

Esta cuestion da la pauta para resaltar que el PAAE capacitado obtiene una
constancia de participacion sin tomar en cuenta su desempefio a lo largo del curso,
ni de la evaluacion inicial y final, lo cual genera un gasto infructuoso a la institucion.

Salomon y Perkins, definen la ensefianza como “la mediacion social a través de
andamiajes culturales... a través de un ambiente que provee fuentes de informacion,
oportunidades para actuar y retroalimentacion.” (GORE, 2010: 61)

Esta afirmacidén significa que la calidad y los contenidos de la capacitacién en la
DGA, deben tener relacion con las actividades que el PAAE desempefia, el contexto
institucional y los vinculos que éste establece tanto con sus pares, los jefes y los
objetos significativos que haya en su entorno laboral.

Al realizar las entrevistas al PAAE se encontro lo siguiente:

e Los trabajadores se enfrentan a dificultades muy diversas y complejas que

nunca son abordadas durante su capacitacion, ya que en los cursos se
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abordan los temas contenidos en un manual y no se revisan probleméaticas
laborales.

e Las actividades que se llevan a cabo en la capacitacion, como explicaciones,
lecturas y ejercicios, se resuelven y ayudan a comprender el contenido del
curso, sin embargo, éstas no reemplazan la accion laboral del PAAE.

e La capacitacion en la DGA no ofrece fuentes de informacion adecuadas para
resolver problemas de distinta indole ni reconoce que en las funciones del
PAAE esta distribuida la informacion, las herramientas, los documentos y otras

fuentes externas de la institucion.

3.1.1 Estadisticas de cursos de capacitacion al PAAE 2014

Segun los datos proporcionados por la Subdireccion de Capacitacion de la DGA,

el PAAE capacitado en el afio 2014 se describe en el siguiente cuadro:

Total de personal capacitado | 381
Total de cursos 51
Cursos Internos 3
Cursos Externos 48

Denominacién de cursos | Administracion de oficinas (2)
internos Conoce tu computadora (1)
Denominacién de cursos | Administracion de Proyectos

externos

Administracion de Recursos Humanos
Administracion del Tiempo
Administracion y Control de Almacenes
Auditoria Administrativa

Carpinteria Metalica

Clasificacion y Control de Archivos

Cuidado y Proteccion de la Integridad de los

alumnos
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Electricidad |

Excel Basico

Excel Intermedio

Excelencia Secretarial

Imagen Secretarial

Introduccion a la Computacion
Mis actitudes mejoran el Servicio
Nutricion |

Nutricion Il

Orientacion Educativa

Ortografia y Redaccion para Secretarias
Planeacion Gubernamental
Programacion Neurolinguistica |
Programacion Neurolinguistica Il
Secretariado en Informéatica
Técnica Profesional en Cerrajeria
Word Béasico

Word Intermedio

De lo anterior, se detecta que 234 empleados no se han capacitado en el ultimo
afio. (Estadistica realizada a partir de la informacion proporcionada por el
Departamento de Capacitacion)

Cabe sefalar que el presupuesto asignado para la capacitacion en el 2014 fue
de 11 millones de pesos para atender el Programa Anual de Capacitacién de la

AFSEDF, lo cual indica que la DGA no cuenta con presupuesto especifico asignado.®

® Todos los graficos mostrados aqui son de elaboracién personal con base en la Plantilla del Personal
de la DGA y los datos consultados en el SIAPSEP.
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CAPACITACION AL PAAE 2014

FALTA POR
CAPACITARSE
38%

CAPACITADO
62%

PERSONAL CAPACITADO
DIRECCION DE POR AREA (CURSOS EXTERNOS)

CONTROLY DIRECCION GENERAL
NORMATIVIDAD DE ADMINISTRACION
4% 0%

COORDINACION
SECTORIAL DE ADMON.
Y FINANZAS

2%

DIRECCION GENERAL
ADJUNTA DE PERSONAL
0%

DIRECCION DE
INFORMATICA
2%

DIRECCION DE PAGOS
1%

3.1.2 Cédula de Evaluacion del Desempeio del nivel Operativo (PAAE)

La Direccion General de Administracion, en los meses de agosto y septiembre de
cada afio, lleva a cabo el llenado de la Cédula de Evaluacién del Desempefio para el
Personal Operativo, instrumento de medicion diseflado para llevar a cabo la
evaluacion del desemperio. Es el conjunto de doce factores a través de los cuales se
evallan los conocimientos y habilidades de los operativos, asi como los valores,
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comportamientos, habitos y disposicion a realizar funciones encomendadas. Dicha

cédula esta integrada por los siguientes apartados:

Funciones principales y/o actividades que se desempefian
Establecimiento de metas

Factores a evaluar

Comentarios del evaluado

Comentarios del evaluador

YV V.V V V V

Firma autdgrafa de los participantes en el proceso de evaluacion

Segun la Norma para el Sistema de Evaluacion del Desempefio de los

Servidores Publicos de Nivel Operativo, en el Apartado 8 titulado Disposiciones
Generales, en el numeral resumo lo siguiente:
“El otorgamiento de Estimulos y Recompensas se realizara mediante la evaluacion
de metas, factores y aportaciones y, en su caso, por un trabajo escrito, aspectos
establecidos en la “Metodologia para la Evaluacion del Desempeno. La calificacion
del personal evaluado se obtendra a través de la aplicacion de la "Cédula de
Evaluacion” contenido en la Metodologia para la Evaluacion del Desempeiio, siendo
los jefes inmediatos los responsables de practicar la evaluacién, a efecto de que ésta
se constituya como el Unico instrumento que permita, a los Comités, la seleccion de
los acreedores a los estimulos y recompensas.”

En el Apartado 9 titulado Disposiciones Sobre Comision Evaluadora se menciona
lo siguiente:

“La Comisién Evaluadora se instalard por cada dependencia o entidad durante el
mes de julio. La Comision Evaluadora se integrara por el Titular de la dependencia o
entidad, quien la presidira y tendra voto de calidad, el Director General o equivalente,
gue tenga a su cargo la programacién, organizacion y presupuesto de la institucion;
el Director General de Recursos Humanos, o equivalente, quien fungirA como

Secretario Técnico y, en su caso, un Representante Sindical de la institucion”.
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De las funciones de la Comision Evaluadora, se resume lo siguiente:
‘Determinar, a través del Secretario Técnico, el disefio de las caracteristicas y
contenido de la convocatoria para la seleccion de candidatos a obtener los estimulos
y recompensas, en la forma y términos establecidos por la presente Norma y con
base en los criterios que juzgue pertinente aplicar, debiendo contener por lo menos:
A) Una breve explicacion de los motivos y propésitos por los que se otorgan los

Estimulos y Recompensas destacando la importancia que representa el buen

desempeiio laboral en el incremento de la eficiencia y calidad de los servicios

gue presta la Administracion Publica Federal.

B) La justificacion respecto al establecimiento de metas y el uso de indicadores de
medicion para resaltar la utilidad de éstos en la orientacion del esfuerzo
institucional y para reconocer el desempefio del personal responsable en el
cumplimiento de las tareas institucionales.”

Las siguientes imagenes muestran el formato de dicha cédula de evaluacion:

TUAcion DEL pEstvrERe ) —_—
CEDULA DE EVALUACION DEL DESEMPENO PARA PERSONAL OPERATIVO

Dia Mex o
Focha de aplicacion | [ | |

I PRINCIPALES FUNCIONES Y/0 ACTIVIDADES QUE DESEMPERA EL SERVIDOR
1. DATOS DEL SERVIDOR PUBLICO SUJETO A EVALUACION CTMIRADES o |

1. DESCRIPCION Y EVALUACION DE METAS |

werar |

FECHADE CUMPLIMENTC:

METAZ
FECHADE CUMPLIMENTC:

szszsz
FECHADE CUMPLIMETC:
[ PARAMETROS DE RESULTADOS I PARAME TROS DE OPORTUNIDAD
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En la Norma para el Sistema de Evaluacion del Desempefio de los Servidores
Publicos de Nivel Operativo, se describe la metodologia para llevar a cabo, en forma
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objetiva y homogénea, la seleccion de candidatos para el otorgamiento de estimulos
y recompensas. Dicha metodologia considera lo siguiente:

a. Proporcionar un método sistémico a quien efectle la evaluacion, con el objeto
de que pueda reflexionar seriamente sobre las fortalezas y debilidades del
personal a su cargo.

b. Establecer un procedimiento estandar para la evaluacion del desempefio de
los servidores publicos a su cargo.

c. Propiciar que el evaluador disponga de una herramienta, que permita
retroalimentar a sus colaboradores los aspectos en los que debe mejorar.

Esta metodologia incluye los pasos a seguir en la entrevista de evaluacion y tiene
como instrumento de medicion una “cédula”, cuyo disefio es objetivo y de facil
aplicacion, tanto para el que evalla, como para las areas responsables del proceso
de evaluacion; asi mismo, se consideran aspectos tales como el establecimiento y
cumplimiento de metas y la medicion de factores de actuacion profesional requeridos
para desarrollar el puesto que ocupe cada servidor publico.

La cédula de evaluacion mencionada:

1. Seincluyen los datos personales y laborales del evaluado.

2. Se describen las principales funciones que desempefia el servidor publico
sujeto de evaluacién, mismas que servirdn de base para el disefio de las
metas.

3. Se programan cuatro metas que deberan ser cuantificables, las cuales se
formulan de comun acuerdo entre el jefe inmediato y cada uno de los
servidores publicos bajo su mando.

4. Los indicadores de medicion de “Resultados y Oportunidad” seran utilizados
para la evaluacién de metas en el desempefio del personal y permitiran al
servidor publico tener la posibilidad de conocer con toda claridad vy
anticipacion lo que se espera de él y, tanto a él como al jefe inmediato les
proporcionara criterios objetivos y equitativos para evaluar el trabajo a

desarrollar.
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Dicha evaluacion sirve de evidencia para el Programa de Estimulos y
Recompensas, el cual es un conjunto de actividades, cuya realizacion permitira elegir
a aquellos servidores publicos o personal contratado por honorarios que por
desarrollar con eficiencia y eficacia sus funciones, se hagan acreedores a un
estimulo, una recompensa o, en su caso, sean sujetos de un plan de capacitacion. El
reconocimiento que recibe el servidor publico con base en el dictamen emitido por el
Comité de Evaluacién, consiste en diez dias consecutivos de vacaciones
extraordinarias que no podran integrarse a los periodos establecidos, ni sustituirse
por pago en efectivo. El jefe inmediato superior del personal evaluado, en quien
recae la responsabilidad directa de la evaluacion de su(s) colaborador(es).
(NSEDSPNO, 2004)

3.2 Propuesta de Capacitacion

Gracias a la Reforma Laboral aprobada en 2012, se establecieron elementos
fundamentales para dignificar el empleo, tanto en lo personal como en los centros
laborales. Sin perder de vista esto, “el trabajo digno fue establecido como el eje de
los esfuerzos institucionales para lograr el respeto a la dignidad humana de los
trabajadores, la no discriminacion, el acceso a la seguridad social
independientemente de la forma de contratacion, salario remunerador, capacitacion
continua para incrementar la productividad con beneficios compartidos, y condiciones
de seguridad y salud para prevenir riesgos de trabajo.” (PND, 2013-2018: 43)

Al respecto, se transcriben las opiniones generales del Personal de Apoyo y
Asistencia a la Educacion con respecto a la capacitacion ofrecida por la DGA y que

serviran como punto de partida para la propuesta del disefio pedagdgico:

Hombre de 36 afos de edad: “La capacitacion no me sirve para mis funciones,
porque la gente que imparte los cursos no esta capacitada y no son profesionistas,
los manuales son aburridos y los leemos vagamente, los cursos deben ser de
acuerdo a las funciones de cada quien y deben ser contados para la Carrera
Administrativa. Las cargas de trabajo impiden que asistamos. En cuanto a la
carrera administrativa trabajes o no, de todos modos te pagan, la evaluacion va de
acuerdo al estado de animo de jefes y compafieros y no debe ser asi.”




Pagina |97

Mujer de 42 afios de edad: “La capacitacion si me sirve para mis funciones y me
gusta ir a los cursos, sobre todo a los de desarrollo humano.”

Hombre de 43 afios de edad: “La capacitacién no me sirve para las funciones que
realizo, ya que la iniciativa de mis compafieros de area me ha ensefiado las
actividades que hay que llevar a cabo”. Ademas, que para el area de capacitacion
s6lo somos estadisticas, la capacitacion deberia tomar en cuenta la funcion y
categoria para proponer un curso mas acorde a las necesidades reales del
personal y ampliar la gama de cursos. La carrera administrativa es un fraude
porgue la remuneracién econdmica es minima, considero que seria conveniente
quitar la evaluacién de los compafieros porque no es objetiva. La capacitacion
deberia promover el desarrollo personal, laboral y dar un beneficio econémico
real.”

Hombre de 46 anos de edad: “La capacitacién no me sirve para mis funciones
porque siempre se han manejado los mismos cursos, s6lo actualizan algunos
como Excel y de Sistema Operativo. Lo que dan en los cursos no tienen nada que
ver con la experiencia y la practica. No le veo el caso a irme a encerrar a tomar un
curso que no me sirve de nada. Nos exigen mas pero no se ve reflejado en la
realidad. Los jefes también requieren capacitacién.”

Mujer de 49 afos de edad: “La capacitacion no me sirve mucho para mis
funciones, porque tengo mucho tiempo haciendo lo mismo y los cursos de
ortografia y redaccién no han cambiado”, ademas, en la Carrera Administrativa
toman en cuenta el examen diagndstico para la evaluacion final y se supone que
vamos a un curso porque no sabemos y no se vale que nos perjudiquen en la
calificacion final por esta primera evaluacion.”

Hombre de 44 afios de edad: “La capacitacion no me funciona para el trabajo, pero
si para mi vida personal. Desde que trabajo aqui nunca le han hecho caso a la
capacitacion, siempre ha sido lo mismo, ademds casi no nos dan permiso los jefes
de asistir porque dicen que son pérdida de tiempo y son muy aburridos.”

Hombre de 47 afios de edad: “La capacitacion no me sirve para realizar mi trabajo
porque llevo aproximadamente quince afios como coordinador del area y mi plaza
es de jefe de oficina, tengo mucha experiencia en el manejo del area y la Carrera
Administrativa no es suficiente para compensar las funciones con el sueldo que
tengo. La capacitacion no la tomo porque siempre hay mucho trabajo, ya que es
un area delicada, ademas porque no hay cursos que me ayuden a resolver
problemas relacionados con el area.”

Hombre de 41 afios de edad: “La capacitacion no me sirve para realizar mi trabajo
porgue no tengo computadora para practicar lo que aprendi en el curso, ademas la
capacitacion no es tan buena porque los medios que utilizan no estan en buenas
condiciones, en el caso de los de computacion. Los compafieros son quienes
realmente te van ensefiando las actividades que se deben realizar para cumplir
con el trabajo. Los jefes no saben qué hace su gente o de qué les hablan, porque
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el trabajo lo hacemos nosotros. Los cursos que se ofrecen estan fuera de la
realidad laboral como el de gastronomia.”

Mujer de 50 afios de edad: “La capacitacién no me sirve para lo que hago, aunque
me gustaria recibir algun curso, pero su jefe dice que es pérdida de tiempo. Por
cierto, en esta Ultima etapa no entré a la Carrera Administrativa porque la
evaluacion del jefe y los compafieros me afectaron mucho, ademas que no
avisaron a tiempo para tomar el curso y lo tomé hasta esta segunda vuelta de
cursos.”

Mujer de 43 afios de edad: “La capacitacion no me sirve para realizar sus
funciones porque siempre hago lo mismo y los cursos no son actuales. Yo creo
gue deben tomar en cuenta como es la persona para capacitarla de acuerdo a lo
gue hace, ademas tomar en cuenta la puntualidad, asistencia y su productividad.
El adulto cambia y mejora si él quiere.”

Hombre de 52 afios de edad: “La capacitacion no me sirve para realizar mis
funciones porque desde hace quince afios que los cursos no se actualizan y no
son funcionales, ademéas que no tienen un seguimiento. Ademas el nivel de
conocimientos no es adecuado, por la diversidad del personal; en la capacitacién
no se profundiza el tema, se revisa de manera superficial. Los jefes deben
respetar el tiempo de duracién del curso porque luego nos mandan llamar y ya no
nos dejan terminarlo.”

Mujer de 51 afios de edad: “La capacitacion me sirve mucho para realizar sus
funciones, porque la aplico en todo, sin embargo, requiero de mas tiempo para
capacitarme, nunca he llenado la Cédula de Deteccién de Necesidades de
Capacitacion (DNC); realizo mis funciones por la experiencia, pese a que tengo
conocimientos vagos; que la gente que se capacita reciba estimulos. Los jévenes
son siempre los que sacan buenas calificaciones y por ello creen que todos
tenemos la misma capacidad. Los cursos deben estar mas de acuerdo a las
funciones que realizamos.”

Hombre de 67 afios de edad: “La capacitacion en parte si me sirve para realizar
mis funciones porque desconozco algunas cosas Yy la capacitacion me ayuda a
saber si las cosas son 0 no asi y me ensefia como hacerlas. Quiero mencionar
que por haber estado muchos afios en el area del Archivo de 100 metros, no se
enteraba de los cursos ni mucho menos de la Carrera Administrativa. Toma cursos
porque lo mandan, no por iniciativa propia.”

Mujer de 44 afios de edad: “La capacitacion me sirve para realizar mis funciones
porque me ayuda con mi trabajo, aunque ahora con el sistema WEB se requiere
de una nueva capacitacion. Opina que el curso de Innovacion de material didactico
lo tomé como requisito para la Carrera Administrativa. Ojala que todos los cursos
gue tomamos se incluyeran en la Carrera Administrativa, porque a veces se
atraviesa captura y no podemos asistir a los cursos, que hagan mas clara la
evaluacion de la Carrera Administrativa porque perjudica a los compafieros.”
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Hombre de 49 afos de edad: “La capacitacion no le sirve para realizar mis
funciones porque no tiene nada qué ver con lo que hago. El curso de Informatica y
Correo electronico no fue de mi agrado porque fue mas tedrico que practico. En la
Cédula de Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC) nos piden que
pongamos los cursos que queremos pero como no sabemos muchas cosas, me es
dificil tomar una decision; me gustaria que los cursos duraran mas tiempo. La
Carrera Administrativa no sirve porque los jefes no ven el perfil del personal y no
hay movimiento en el escalafén, se supone que la capacitacion es igual a
mejoramiento y eso no es verdad. Se deberia concursar para mejorar la plaza.”

Hombre de 52 afios de edad: “La capacitacion no me sirve para realizar mis
funciones porgue quienes imparten los cursos desconocen lo que los trabajadores
hacemos. La Carrera Administrativa es ficticia porque ni estamos capacitados ni
nos pagan lo justo.”

Mujer de 44 anos de edad: “La capacitacion me sirve poco para realizar mis
funciones porque por recomendacion de los compaferos se aprende mejor a
identificar problemas y a luchar por resolverlos. Sugiero quitar de la Carrera
Administrativa la evaluacion de los compafieros y unificar los cursos internos con
los de la Carrera Administrativa. Controlar los cursos que cada trabajador toma y
dedicarle més tiempo al que no sabe, que la Cédula de Deteccion de Necesidades
de Capacitacion (DNC) sea el punto de partida real.”

Hombre de 27 afos de edad: “La capacitacion no me sirve para realizar mis
funciones porque mi formacién académica es la que me permite realizar dichas
actividades. En el curso de Administracién de Proyectos, el cual fue en linea, tuve
muchas dudas y no me respondian.”

Mujer de 60 afios de edad: “La capacitacion no me sirve para realizar mis
funciones porque la mayoria de los cursos que dan son administrativos, y mis
funciones consisten en Enfermeria. Sugiero que se hagan mas cursos enfocados a
Primeros Auxilios para todos, para que en un momento de emergencia sepamos
actuar.”

Mujer de 44 afos de edad: “La capacitacion no me sirve para realizar mis
funciones aunque algunas cosas las uso para el trabajo. A veces no puedo asistir
a los cursos por la carga de trabajo.

Mujer de 23 afnos de edad: “No sé si la capacitacién me sirve o no para realizar
mis funciones, porque desde que entré a trabajar hace dos afios, no he recibido
capacitacion.”

Mujer de 36 afos de edad: “La capacitacion no me sirve para realizar mis
funciones, sin embargo, pueden ayudar para lo personal. Yo estuve en el area de
capacitacion y la verdad es que no hay un seguimiento a los cursos ni tampoco a
la Cédula de Deteccién de Necesidades de Capacitacion (DNC) que es lo mas
cercano a nuestras necesidades reales.”
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Hombre de 64 afos de edad: “La capacitacion no me sirve para realizar mis
funciones porque las personas que colaboran conmigo son quienes me
actualizan.”

Hombre de 52 afios de edad: “La capacitacion no me sirve para realizar mi trabajo
porque la capacitacion nunca ha servido para lo que hacemos aqui, aprendemos a
lo largo del tiempo. La capacitacion siempre ha sido lo mismo, asi que no creo que
vaya a cambiar.”

Con respecto de la oferta de cursos, la Direccion General de Administracion debe
considerar la cuestion de las modalidades presencial y a distancia.

En pleno siglo XXI, es visiblemente notorio, que estamos asistiendo a un cambio
significativo cuyo origen se encuentra en una demanda social basica que cualquier
corriente pedagdgica y cualquier responsable publico, en este caso, la Secretaria de
Educacion Publica, incluye en sus programas la igualdad de todos los ciudadanos en
su derecho de acceso a la capacitacion en cualquier momento de su vida. Dicho
objetivo no se puede pretender que se cumpla s6lo con programas de capacitacion
presenciales, requiere también de programas abiertos y flexibles, que sea a través de
la educacion a distancia en linea.

La educacion a distancia ha surgido debido a la demanda social de la educacion,
al interés por aprender de muchas personas en circunstancias sociales, laborales o
personales dificiles, que les impiden la asistencia regular a los centros de
capacitacion. A su vez, el desarrollo de las tecnologias de la informacion y
comunicacion ha contribuido a flexibilizar los sistemas convencionales de
capacitacion.

De lo anterior, la eleccion de una modalidad u otra, debe responder solamente a
un acto de libertad del sujeto que lo ejercera en funcion de sus intereses y
necesidades, claro esta con sus respectivos requisitos y evaluaciones. Cabe aclarar
gue esta modalidad no es idonea para aquellos sujetos que carecen de autonomia
para el autoaprendizaje.

Para Victor Vroom, la motivacion de una persona estd relacionada, por una
parte, con la percepcién que tenga el individuo de su propia posibilidad de realizar la

tarea que se le pide o que se propone, a lo que le llama “expectativa”. Por otro lado,
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el individuo debe percibir que los resultados o los logros, materiales o no, de ese
desempefio le resultan valiosos y significativos. Por ultimo, debe percibir que la
realizacion de la tarea o su desempefio, es instrumental, pues le sirve para alcanzar
los logros que espera obtener. (GORE, 2010:59)

Por lo anterior, la capacitacion en la DGA debe contar con una organizacion de la
oferta, es decir, debe responder a los requerimientos laborales que plantea su
personal cuyo proceso evolutivo es cultural, econémico y técnico.

En primer lugar, es importante reconocer que la seleccion de medios es una de
las decisiones mas importantes y que no debe de dejarse a condicionamientos
tecnocraticos o a la improvisacion por el ritmo acelerado de cambios. Los criterios
basicos para la eleccion tecnologica son:

a) La seleccion de los contenidos, cuestion pedagdgicamente compleja, ya que,

en esta seleccion y ordenacion de estrategias formativas debe situar, a
nuestro entender, el aprendizaje en contextos significativos, conectando con
las expectativas, necesidades e intereses del PAAE.

b) La eleccion de medios idoneos de acuerdo con el tipo y grado de aprendizaje,

siendo esto un criterio psicopedagodgico y didactico.

Las caracteristicas basicas de las TIC en la capacitacion segun Jabonero son:

ACTIVOS Para asegurar la interactividad entre el trabajador y el
sistema a traves de un modelo de
cuestiones/respuestas provocando asi el proceso
ensefianza aprendizaje

INDIVIDUALES Para adaptarse al nivel de conocimiento de cada
trabajador, asi como a su ritmo.

INDEPENDIENTES | Se puede acceder al estudio en el lugar y momento mas
adecuado

(JABONERO, 1997:43)

Se propone que la capacitacion que ofrece la Direccion General de
Administracion incluya la utilizacion de TIC de acuerdo a los siguientes criterios

bésicos:
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v’ Estructurar el sistema formativo con apoyo de TIC, de manera flexible y
abierta, con una organizacion modular. Lo anterior, permitirda acomodar la
oferta a las condiciones del PAAE, sirviéndose de modulos y de unidades de
ensefianza aprendizaje convalidables o ya evaluados preliminarmente,
siguiendo ritmos acordes con los condicionantes del personal a capacitar y
dando la posibilidad de disefiar y seguir distintos itinerarios formativos de
acuerdo a las funciones que desempefian, en las que pueden insertarse y
validarse aprendizajes previos.

v" Prever un sistema de tutoria y orientacion que ayude al PAAE. Considerando
gue el medio tecnologico tiene capital importancia, la relacion personal directa
es necesaria en la mayoria de los casos y con un doble sentido: asegurar una
correcta orientacion del PAAE y prestarle apoyo tutorial. El efecto final de esta
relacion personal y directa, es evitar situaciones de soledad, frustracion y
abandono.

v' Elaborar medios didacticos que faciliten el aprendizaje, con elementos
suficientemente motivadores y con una diversificacion de recursos y técnicas
gue asegure, en cada oferta y contenido, la mayor adecuacion para alcanzar
los mejores niveles de ensefianza-aprendizaje y la posterior certificacion

v/ Contar con recursos personales y materiales suficientes, con la necesaria
cualificacion. Dos aspectos son basicos en este sentido: que los instructores
de capacitacion tengan una formacion suficiente y con un perfil profesional de
experto especifico adecuado, no s6lo en aspectos tecnoldgicos, sino también
en los psicopedagogicos y didacticos. Que la red de recursos, instituciones y
centros posibilite el incremento cualitativo y cuantitativo de la oferta de la
Direccion General de Administracion, siendo para ello, imprescindible
incorporar como recursos formativos los centros de capacitacion que ofrece la
Direccion General de Centros de Formacion para el Trabajo (DGCFT), ya que
como institucion adscrita a la Secretaria de Educacion Publica, establece
contenidos y modalidades de capacitacion para y en el trabajo, que propicien

el crecimiento académico y econémico de la sociedad mexicana.
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En el @mbito de la capacitacién para el trabajo, la planificacion, administracién y
organizacion se precisan en diferentes niveles, como el referente regulador de un
espacio singular, especifico y comprensivo, de una amplisima variedad de
situaciones concretas y muy peculiares que dotardn de caracter y personalidad
propios de dicha capacitacion en la Direccion General de Administracion.

Lo anterior, obedece a la determinacion del grado de intervencion, con la
finalidad de conseguir que la capacitacion del PAAE se adapte a sus necesidades, su
realidad laboral y responda asi a las exigencias de la Direccion General de
Administracion.

Considerando los planteamientos de la AFSEDF, cabe la posibilidad de
consolidar un modelo de capacitacion abierto, flexible y adaptado, por un lado, a las
exigencias de la Administracion Federal y por el otro, a las necesidades del PAAE,
guienes desean seguir siendo parte de la Direccion General de Administracion.

Con esta propuesta se pretende establecer un posible modelo de organizacion y
funcionamiento de capacitacion acorde a la realidad laboral del Personal de Apoyo y
Asistencia a la Educacion, que presta sus servicios en la Direccion General de
Administracion.

La capacitacion, desde el enfoque integral de la educacion permanente, debe
considerarse como actividad inherente al género humano y sin limites, pues debe
perdurar a lo largo de toda la vida y se sitda en un continuo proceso de adquisicion
de conocimientos y técnicas que posibilitaran la evolucién tanto personal como
laboral, una mejor comprension del mundo y adaptacion a los cambios que se
producen en la AFSEDF, buscando con ésta, el desarrollo del espiritu critico,
elevadas cotas de participacion, integracion, autonomia y libertad. (JABONERO,
1997:57)

El disefio de la propuesta de capacitacibn en la Direccion General de

Administracion consiste en:

a) La deteccion de necesidades e intereses de capacitaciéon del Personal de

Apoyo y Asistencia a la Educacion con objeto de determinar las estrategias de
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formacion y técnicas mas adecuadas con relacion a las actividades que
realizan y el area de adscripcion a la fecha de aplicacién de dicha cédula, mas
no con funciones adheridas al puesto de trabajo, debido a que la constante
movilidad del personal y a las necesidades de las areas, impiden se lleve a
cabo dicha correspondencia en los puestos de trabajo y sus tareas.

b) El estudio de las formas de aprendizaje del Personal de Apoyo y Asistencia a
la Educacion.

c) El conocimiento de las exigencias tanto de la AFSEDF como de la Direccion
General de Administracién en todos los aspectos de su personal, en lo laboral,
personal, académico y lo social.

d) La utilizacion de las TIC para favorecer una mayor calidad de la capacitacion,
asi como responder a la variada demanda que en la Direccion General de
Administracion se genera.

e) La oferta de cursos de capacitacion diversificada, que responda a la demanda
real de las necesidades laborales tanto del PAAE como del proceso que se
lleva a cabo en la Direccion General de Administracion.

f) Planificar un criterio de globalizacion que facilite al PAAE la continuidad del

proceso de capacitacion una vez iniciado.

Lo expuesto anteriormente, cobra todo su sentido dentro del postulado de la
educacion permanente: la educacién a lo largo de toda la vida y es imprescindible
gue la capacitacion en la Direccibn General de Administracién se desarrolle en la

linea de aprender a aprender y aprender a hacer.

3.2.1 Disefio pedagdgico

En el marco del Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018, “La falta de capital humano
no es soélo un reflejo de un sistema de educacion deficiente, también es el resultado
de una vinculacién inadecuada entre los sectores educativo, empresarial y social.
Los trabajadores mexicanos en el extranjero pueden y alcanzan niveles de

productividad sobresalientes bajo cualquier medida. Por ello, en México se debe
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proveer a nuestra poblacion con la mas alta plataforma para el desarrollo de sus
habilidades.”

Del mismo, solo que adaptado al contexto de la capacitacion, [... a diferencia de
otras generaciones, la mayoria de la poblacién tiene a la mano el acceso a una gran
cantidad de informacion. Sin embargo, en ocasiones carecen de las herramientas o
de las habilidades para procesarla de manera efectiva y extraer lo que sera util o
importante...]

Es por ello, que el Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion requiere de un
camino claro para desarrollarse plenamente en su vida laboral. “El reto es hacer de
México una dinamica y fortalecida Sociedad del Conocimiento.” (PND 2013-2018,
2013:5)

Asimismo, se pretende que se propicie el desarrollo humano integral de los
adultos mayores que conforman la plantila de la Direccion General de
Administracion, brindandoles todas las oportunidades necesarias para alcanzar un

nivel de vida digno y sustentable.

Con esta propuesta se pretende:

v' Enfocar el esfuerzo laboral del PAAE y su capacitacion laboral, con el
propdsito de incrementar su calidad humana y técnica.

v" Promover la pertinencia educativa, la generacion de competencias y la
certificacion de las mismas.

v Fortalecer los mecanismos de reclutamiento, seleccién y capacitacion del
personal que colabora en la Direccion General de Administracion.

v Fomentar el incremento de la productividad laboral con beneficios
compartidos entre las autoridades y el personal operativo.

v' Reforzar la cultura de la inclusién, mediante los esfuerzos de capacitaciéon
laboral que ayuden a las mujeres a integrarse efectivamente en los
sectores con mayor potencial productivo.

v' Proteger los derechos del Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacién

(mujeres, adultos mayores, y personas con algun tipo de discapacidad)
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para contribuir a su desarrollo integral e inclusion plena, mediante disefios
y estrategias para incrementar su inclusién, mediante esquemas de
capacitacion laboral y de certificacibn que les dard oportunidad de
vinculacién con el sector productivo.

v' Impulsar el uso de las TIC para propiciar la amplia cobertura y
accesibilidad a los recursos, para promover la competencia, buscando la
reduccion de costos y la eficiencia de los servicios que ofrece la Direccion
General de Administracion.

v' Crear una red interinstitucional de centros de capacitacion laboral

presencial y en linea.

La vision del conocimiento como una posesion individual lleva a ignorar los
acuerdos necesarios para transformar el conocimiento en accion (COOK Y BROWN,
1999). El aprendizaje de algo que debe ser utilizado en un contexto determinado (con
sus reglas, creencias, roles y en coordinacion con otros) para que se refuerce
continuamente. Para que el conocimiento sea operable, hace falta lograr acuerdos,
explicitos o tacitos, con otros para poner en accion el conocimiento en cierto tiempo y
lugar.

A su vez, quien aprende no es pasivo; no va a modificar sus acciones ni ideas, a
menos que sienta que puede hacer algo distinto y que dicho cambio le aportara algun
beneficio.

Con la capacitacion, se pretende que la Direccion General de Administracion,
sea una comunidad de préactica que se entrelaza en torno a metas, reglas y creencias
gubernamentales. Que su personal comparta un emprendimiento en comudn, una
identidad dada por la pertenencia a la comunidad y un repertorio de recursos

simbolicos y materiales.
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Ademés que la capacitacion les provea “andamios’®, para adquirir maestria en la
actividad que realizan, es decir, ayudarlos a diferenciar lo importante de Ilo
imprescindible, a construir respuestas asertivas a las distintas situaciones que se les
presenten y a potencializar sus capacidades en la resolucién de situaciones dificiles
y conflictos.

El espacio que simula la DGA es un &mbito de formacion integrado por su
personal, por las relaciones entre la comunidad misma, por actividades que las
personas desarrollan en su conjunto, por objetos y por codigos de lenguaje (por
mencionar algunos).

La presente propuesta de capacitacion busca ser intermediaria entre lo que la
Direccion General de Administracion requiere de su personal y las caracteristicas
gue éste debe demostrar durante la ejecucion de sus funciones.

Lo anterior obedece a las siguientes deducciones:

Que el Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion:

B Entienda la actividad que realiza, es decir, que comprenda el propdsito y
las operaciones implicadas en dicha funcion. Lo anterior lo reflejara en
medida que explique el para qué de las operaciones implicadas y el riesgo
de error.

B Razone la insercion de su funcion en la gestion de la institucion y lo refleje
al explicar la relacién entre su tarea y otras implicadas en el mismo
proceso.

B Ejecute correctamente sus actividades y sirva de modelo para los de
nuevo ingreso y otros comparieros de trabajo.

B Verifique lo que sabe y muestre autonomia en la realizacion de su funcion.

° Este concepto fue acufiado por Vigotsky como: “La estructura de sostenimiento de las practicas de
aprendizaje que permite que el aprendiz se involucre en actividades que estan por encima de sus
capacidades y competencias individuales, pero en las que podra desempefarse gracias al soporte o
andamiaje del maestro o sujeto méas experto.” Al caso de DGA, el instructor compartira su mirada
“avanzada” y su estructura de pensamiento para que el PAAE, sea un experto en la realizaciéon de su
actividad.
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B Corrija su propio desempefio y aprenda de sus errores, coadyuvando asi,
a proponer alternativas de correccion en el area de trabajo y participe en
la reflexién sobre los mismos.

B Construya su manera personal de ejercer su funcién, permitiendo con ello,
gue los jefes inmediatos lo ayuden a analizar los hechos para juntos
experimentar nuevas formas de trabajo colaborativo.

B Comprenda el porqué de determinadas pautas o restricciones, esto con el
propésito de tener presente la norma como el punto de partida para evitar
el riesgo de desvios.

B Tome conciencia de sus progresos y aspectos a mejorar para ayudar al
analisis del modo en que alcanzaron los resultados esperados.

B Profundice la comprension del impacto de su funcién, asi como el planteo

de cuestiones que reflejan puntos de vista y desacuerdos.

Las anteriores demandas requieren ser reforzadas por el PAAE mediante la
ayuda de pares expertos, quienes pueden ser compafieros con mayor experiencia o
con mayor tiempo realizando la actividad para lograr el intercambio de ideas y saber
gué haria en determinadas situaciones. Lo anterior sera propuesto por los
instructores internos de capacitacion para generar un clima que favorezca el
intercambio y la reflexion individual sobre lo que han aprendido.

Al mismo tiempo, se pretende que la capacitacion cuente con especialistas en
contenido, es decir, personas que proporcionen los conocimientos especificos que se
generan en las diferentes areas de la Direccion General de Administracion y que
resultan de la relevancia para el cumplimiento de las tareas del Personal de Apoyo y
Asistencia a la Educacion. Esta “transferencia” se puede entender como la capacidad
de aprender algo en una situacion determinada para evocarlo y utilizarlo en una
situacion diferente, logrando asi, que “el conocimiento correcto siempre se encamine

a los lugares donde se necesita.”*°

1% Texto adaptado de la obra La escuela inteligente de David Perkins, 1995 para fines de esta tesis
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Dicho intercambio de aprendizajes requiere que parta del contexto laboral al aula
(espacio destinado para la capacitacién) para que en conjunto, el PAAE vy los jefes
inmediatos, compartan ideas, experiencias y Vvisiones sobre sus actividades
cotidianas en el area de trabajo, fomentando el feedback cotidiano. Lo anterior, con
la finalidad de que los jefes acompafien al personal en dicha transferencia y se

aseguren de que comprendan las tareas que les solicitan.

3.2.2 Diseflo normativo

Derivado de la revision del marco legal de la capacitacion se propone que se emitan

Criterios con las siguientes adiciones:

Ley o reglamento de la
DGA

Propuesta de Adicion
y/o Modificacion

Se encuentra
sustentado en

Reglamento de las
Condiciones Generales de
Trabajo del Personal de la
Secretaria de Educacion
Pablica. Capitulo IV de los
Derechos y Obligaciones de
los Trabajadores en el
Articulo 24.

Xl. Los patrones tienen la
obligacién de proporcionar
a todos los trabajadores, y
éstos a recibir, la
capacitacion o] el
adiestramiento en su
trabajo que le permita
elevar su nivel de vida, su
competencia laboral y su
productividad.

Ley Federal del Trabajo

en el articulo 153-A

Reglamento de las
Condiciones Generales de
Trabajo del Personal de la
Secretaria de Educacion
Pablica. Capitulo IV de los
Derechos y Obligaciones de

Xll. No ser discriminados
con intencién o sin ella, y
tenga por objeto o resultado
obstaculizar, restringir,
impedir, menoscabar o0
anular el reconocimiento,

los Trabajadores en el | goce o ejercicio de los
Articulo 24. derechos humanos vy
libertades, por su origen

étnico o nacional, el color
de piel, la cultura, el sexo,

el género, la edad, las
discapacidades, la
condicion social,
econdmica, de salud o
juridica, la religion, la
apariencia fisica, las

caracteristicas genéticas, la

Ley Federal

para

Prevenir y Eliminar la

Discriminacion en
articulo 1

el
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situacion  migratoria, el
embarazo, la lengua, las
opiniones, las preferencias
sexuales, la identidad o
filiacion politica, el estado
civil, la situaciéon familiar,
las responsabilidades
familiares, el idioma, los
antecedentes penales o
cualquier otro motivo.

Reglamento de las
Condiciones Generales de
Trabajo del Personal de la
Secretaria de Educacion
Publica. Capitulo IV de los
Derechos y Obligaciones de
los Trabajadores en el
Articulo 24.

XIll. El derecho al trabajo y
empleo de las personas
con discapacidad en
igualdad de oportunidades
y equidad, que les otorgue
certeza en su desarrollo
personal, social y laboral,
protegiendo su
capacitacion.

Ley General para la
Inclusién de las
personas con
discapacidad en su
articulo 11

Reglamento de las
Condiciones Generales de
Trabajo del Personal de la
Secretaria de Educacion
Pablica. Capitulo IV de los
Derechos y Obligaciones de
los Trabajadores en el
Articulo 24.

XIV. Como adultos
mayores, tienen
garantizado el acceso a la
educacion publica en todos
sus niveles y modalidades y
a cualquier otra actividad
que contribuya a su
desarrollo intelectual y que
le permita conservar una
actitud de aprendizaje
constante 'y aprovechar
toda oportunidad de
educacion y capacitacion
que tienda a su realizacion
personal, facilitando los
tramites administrativos y
difundiendo la oferta
general educativa.

Ley de los Derechos de
las Personas Adultas
mayores en su articulo
17

Reglamento de las
Condiciones Generales de
Trabajo del Personal de la
Secretaria de Educacion
Publica. Capitulo IV de los
Derechos y Obligaciones de
los Trabajadores en el
Articulo 25.

XVII. “Asistir puntualmente
a los cursos, sesiones de
grupo y demas actividades
que formen parte del
proceso de capacitacion o
adiestramiento;

XVIII. Atender las
indicaciones de las
personas que impartan la
capacitacion 0

Ley Federal del Trabajo
en el articulo 153-D
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adiestramiento, y cumplir

con los programas
respectivos; y
XIX. Presentar los

examenes de evaluacion de
conocimientos y de aptitud
0 de competencia laboral
que sean requeridos.”

Reglamento Interior de la
Secretaria de Educaciéon
Publica.

Que se agreguen las
atribuciones de la DGA en
materia de capacitacion, ya
gque ésta elabora el
Programa Anual de
Capacitacion para toda la
AFSEDF en colaboracion
constante con la Direccion
General de Personal.

Manual de
Organizacion  General
de la Secretaria de
Educacion Publica.

Manual de Organizacién de
la DGA en el Puesto Jefe de
Departamento de Desarrollo
de Personal Objetivos 3y 4

Objetivo 3 Funcion  2:
Participar en la definicién
de planes de desarrollo
laboral por funcién vy
necesidades del Personal
de Apoyo y Asistencia a la
Educacion.

Objetivo  4: Implementar
modelos educativos para el
personal de apoyo Yy
asistencia a la Educacion
que sean flexibles vy
pertinentes para atender los
diversos requerimientos de
la poblacién con acceso a
las TIC.

Programa Sectorial de
Educacion  2013-2018
p.9

Manual de Organizacién de
la DGA en el Puesto del
Coordinador Administrativo en
sus Funciones 3y 5

Se propone revision |y
especificar, debido a que la
Direccién de Desarrollo de
Personal en el puesto de
Jefe de Departamento de

Capacitacion tiene dicha
atribucion 'y todo lo
relacionado con la
capacitacion le compete

mas a esta area.

Se propone que para el
cumplimiento de la Funcién
5 se implemente un
Sistema de Identificacion
Unico Digital con acceso

Manual de
Organizacion de la DGA
en el Puesto de la
Coordinacién
Administrativa Objetivo
1p. 144

Programa para un
Gobierno Cercano vy
Moderno 2013-2018 p.
11
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digital.

Manual de Normas para la
Administracién de
Recursos Humanos

Se implemente un Sistema
de Identificacion  Unico
Digital con acceso digital.

Manual de Normas para
la Administracion de
Recursos Humanos en
numeral 14.1.6
relacionado con el
archivo de expedientes
personales

Manual de Organizacion de
la DGA

Especificar los criterios
para la emision de: “La
constancia de
competencias o] de

habilidades laborales es el
documento con el cual el
trabajador acreditara haber
llevado y aprobado un
curso de capacitacién.”

Ley Federal del Trabajo
en el articulo 153-V

Manual de Organizaciéon de
la DGA en el Puesto Jefe de
Departamento de
Capacitacién Objetivo 3

“Elaborar un registro
electrénico en el Sistema
de Identificacion  Unico
Digital del personal
capacitado asi como sus
constancias del personal
adscrito a la Administracion
Federal.”

Manual de
Organizacion de la DGA
en el Puesto Jefe de
Departamento de
Capacitacion Objetivo 3

Manual de Organizacién de
la DGA en el Puesto Director
de Desarrollo de Personal

Objetivo 5: “Hacer
convenios con la Direccién
General de Centros de
Formacion para el Trabajo
(DGCFT) para coadyuvar
en el desarrollo profesional
y laboral del personal de la
Direccién General de
Administracién, ampliando
asi las oportunidades de
certificacion y competencia
laboral.”

Plan Nacional de
Desarrollo 2013-2018 p.
85

Segun el Manual de Organizacion de la DGA, el Departamento de Personal en

materia de capacitacion tiene como objetivo “Analizar las necesidades de
capacitacion y proponer contenidos para el Programa Anual de Capacitacion y

Desarrollo de Personal”. (MGODGA, 2012: 146)
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Y por funciones las siguientes:

1. Integrar y mantener actualizada la informacion del Sistema de Desempefio

basado en resultados del personal de la Direccién General de Administracién

2. Verificar que los servidores publicos cumplan con los cursos, asi como con los

lineamientos para la certificacion de los mismos

3. Coordinar la detencién de necesidades de capacitacion del personal adscrito a

la Direccion General de Administracion

4. Verificar que los servidores publicos se inscriban y concluyan los cursos de

capacitacion. (MGODGA, 2012: 146)

En la funcidén tres hay un error ortografico que cambia la intencionalidad de su
redaccion por completo, se propone cambiar la palabra “detencion” por “deteccion”,
asi como que dicha funcion forme parte de las atribuciones del Subdirector de
Desarrollo de Personal, debido a que su Mision consiste en “Coordinar las acciones
gue permitan implantar, operar, y en su caso, mejorar el Servicio Profesional de
Carrera y el Programa de Carrera Administrativa, en el ambito de la Administracion
Federal de Servicios Educativos en el Distrito Federal.”

Lo anterior, debido a que el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion
requiere ser coordinado y supervisado por el area que finalmente elabora el
Programa Anual de Capacitacion para toda la Administracion Federal.

Con respecto a la funcién 4, dicha verificacion no tiene trascendencia debido a
gue el Departamento de Personal se encarga de dar trdmite administrativo a la
inscripcion de los cursos, sin embargo, como ya se ha mencionado anteriormente,
muchos de los trabajadores no se inscriben por “cargas de trabajo” y la conclusién
del curso no garantiza la aprobacion del mismo ni mucho menos una certificacién de
competencias.

Como ya ha sido mencionado anteriormente, en materia de evaluacién, la
Direccion General de Administracion no tiene la certeza del aprendizaje de su
personal y por lo tanto, esta imposibilitada para cumplir con el articulo 153 de la Ley
Federal del Trabajo, es decir, no puede extender una constancia de competencias o

de habilidades laborales del Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion,
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documento con el cual el trabajador acreditara haber llevado y aprobado un curso de
capacitacion. Por lo tanto, tampoco puede ofertar ascensos dentro de su
organizacion.

Segun el Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018, “...se deben impulsar politicas
activas de capacitacion para el trabajo de manera que se fomente la actualizacion y
vigencia de las capacidades y competencias de la fuerza laboral. Al respecto, es
necesario lograr una mayor articulacién entre el Sistema Educativo Formal y el
Sistema de Capacitacion para el Trabajo, con el propdsito de facilitar la movilidad
entre ambos sistemas.” (PND 2013-2018: 38)

En términos del Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018, en el apartado Il
titulado I11.2. Plan de accion: Articular la educacion, la ciencia y el desarrollo
tecnolégico para lograr una sociedad mas justa y préspera, se destaca que “Un
México con Educaciéon de Calidad sera sinobnimo de un gobierno comprometido con
la igualdad de oportunidades...la educacion de calidad sera la base para garantizar
el derecho de todos los mexicanos a elevar su nivel de vida y contribuir al progreso
nacional mediante el desarrollo de sus habilidades, conocimientos y capacidad
innovadora e impulsando valores civicos y éticos, que permitan construir una
ciudadania responsable y solidaria con sus comunidades.”

De lo anterior, la Direccion General de Administracion debe impulsar politicas
activas de capacitacion para el trabajo de manera que se fomente la actualizacion y
vigencia de las capacidades y competencias de la fuerza laboral. Al respecto, se
propone hacer un convenio para permitir una mayor articulacién entre la capacitacion
gue ofrece la Direccion General de Administracion y la Direccion General de Centros
de Formacion para el Trabajo (DGCFT) con el propdésito de facilitar la movilidad entre
ambos sistemas, asi como con el Consejo Nacional de Normalizacién y Certificacion
de Competencias Laborales (CONOCER) para obtener los beneficios que ofrece la
certificacion.

En el Capitulo VII de las Atribuciones Genéricas de las Direcciones Generales y
demas Unidades Administrativas del Reglamento Interior de la SEP en su articulo 11

dice: “Corresponde a los directores generales o titulares de las unidades
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administrativas, el ejercicio de las siguientes atribuciones genéricas: en su fraccidon
VIIl. Coordinar sus actividades con las demas direcciones generales o unidades
administrativas, cuando asi se requiera para el mejor funcionamiento de la
Secretaria...”

En el articulo 27 dice: “Corresponde a la Direccibn General de Centros de
Formacién para el Trabajo el ejercicio de las siguientes atribuciones:

IV. Proponer los lineamientos generales aplicables en toda la Republica para la
definicion de aquellos conocimientos, habilidades o destrezas susceptibles de
certificacion, asi como los procedimientos de evaluacion y certificacion
correspondientes, que se determinaran conjuntamente con las demas dependencias
y entidades de la Administracion Publica Federal competentes...”

Lo anterior enmarca la posibilidad de lograr un acuerdo entre la Direccion
General de Administracion (DGA), la Direccion General de Centros de Formacion
para el Trabajo (DGCFT) y el Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de
Competencias Laborales (CONOCER) debido a que como dice la Ley General de
Educacion en su articulo 45 que ya ha sido mencionado en el capitulo anterior, la
determinacién de los lineamientos generales antes citados, asi como en la decision
sobre los servicios de formacion para el trabajo a ser ofrecidos, las autoridades
competentes estableceran procedimientos que permitan considerar las necesidades,
propuestas y opiniones de los diversos sectores productivos, a nivel nacional, local e
incluso municipal. Podran celebrarse convenios para que la formacién para el trabajo
se imparta por las autoridades locales, los ayuntamientos, las instituciones privadas,
las organizaciones sindicales, los patrones y demas particulares. (LGE, 2014:20)

La formacién para el trabajo que se imparta en términos de dicho articulo, se
considera adicional y complementaria a la capacitacion prevista en la fraccién Xlll del
apartado A) del articulo 123 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos

Mexicanos.

“Articulo 45.- La formacion para el trabajo procurard la adquisicion
de conocimientos, habilidades o destrezas, que permitan a quien la
recibe desarrollar una actividad productiva... mediante alguna
ocupacion o algun oficio calificados. La Secretaria, conjuntamente
con las demas autoridades federales competentes, establecerd un
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régimen de certificacion, aplicable en toda la Republica, referido a
la formacién para el trabajo, conforme al cual sea posible ir
acreditando conocimientos, habilidades o destrezas -intermedios o
terminales- de manera parcial y acumulativa, independientemente
de la forma en que hayan sido adquiridos... asi como de los
procedimientos de evaluacion correspondientes...”

“...Los certificados, constancias o diplomas seran otorgados por las
instituciones publicas y los particulares que sefialen los
lineamientos citados...Podran celebrarse convenios para que la
formacion para el trabajo se imparta por las autoridades locales, los
ayuntamientos, las instituciones privadas, las organizaciones
sindicales, los patrones y demas particulares...” (LGE, 2014:20)

El convenio que se propone con la Direccion General de Centros de Formacion
para el Trabajo se debe a que es el subsistema encargado de proveer a las personas
de conocimientos y habilidades necesarias, a través de cursos de capacitacion, para
desempeiarse con excelencia en actividades laborales en los ambitos de la
produccion y los servicios.

La DGCFT genera los planes de estudio y escenarios adecuados para atender
las solicitudes de los diferentes sectores sociales, en los que se incluyen madres
solteras, habitantes en situacion de calle y adultos mayores. Los cursos son
modulares, de corta duracién, se dan en horarios accesibles, y de acuerdo a la
demanda, se programan los fines de semana.

Esta Direccion regula la instruccion con los Centros de Capacitacion para el
Trabajo Industrial (CECATI), los Institutos de Capacitacién para el Trabajo (ICAT), y
las escuelas particulares incorporadas que se basan en los planes de estudio
autorizados por la propia DGCFT.

Su objetivo consiste en “Contribuir con el progreso de los mexicanos, a partir de
opciones formativas de calidad y pertinencia, que posibiliten su incorporacién al
trabajo o la creacion de microempresas. Cuenta con una infraestructura total de 199
CECATI y 264 ICAT, con una oferta educativa de 246 cursos que representan 55
especialidades de los 24 principales campos de formacion profesional. Sus campos
de formacion profesional son:

» Agropecuario
» Electricidad
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Electronica

Mecatrénica

Industrial

Automotor

Equipos y sistemas
Construccién

Vestido y textil

Artesanal

Procesos de produccién industrial
Plasticos

Produccién de proétesis y oOrtesis
Metalmecéanica
Comunicacion

Tecnologias de la informacién
Sistemas de impresion
Administracion

Educacion

Salud

Asistencia social

Imagen y bienestar personal
Turismo

Medio ambiente

VVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVY

Dicho convenio se argumenta del Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018 en su
Estrategia 3.5.5 titulada Contribuir al fortalecimiento de la infraestructura cientifica y
tecnoldgica del pais en el Enfoque transversal (México con Educacion de Calidad)
dice en su séptima Linea de accion: “Fomentar la certificacion de competencias
laborales.” (PND, 2013-2018: 85)

La institucion encargada de dicha certificacion es el Consejo Nacional de
Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER), el cual es
una entidad paraestatal del gobierno federal mexicano, sectorizada en la Secretaria
de Educacion Publica, con participacidon tripartita, que preside el Secretario de
Educacién Publica y que ademas cuenta con la participacion de las Secretarias de
Trabajo, Economia, entre otras, por parte del gobierno federal; Consejo Coordinador
Empresarial (CCE), Confederacién Patronal de la Republica Mexicana (COPARMEX)
y Confederacibn de Camaras Industriales de los Estados Unidos de México

(CONCAMIN), por parte del sector empresarial y Confederacién Revolucionaria de
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Obreros y Campesinos (CROC), Confederacion de Trabajadores de México (CTM) y
Congreso del Trabajo por parte del sector laboral.

El propdsito del CONOCER es dar a México, a través del Sistema Nacional de
Competencias de las personas, un instrumento mas, impulsado desde el sector
educativo, para fortalecer su competitividad econémica, capacidad de crecimiento y
progreso social para beneficio de todas y todos los mexicanos. El Sistema Nacional
de Competencias, es un gran acuerdo nacional entre lideres de los sectores
empresariales, de los trabajadores, del sector social, académico y de gobierno, para
contar con estructuras y mecanismos de alcance nacional, que permitan desarrollar
estandares de competencia relevantes para impulsar la competitividad de las
organizaciones, y certificar las competencias de las personas.

Segun el Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de Competencias
Laborales, la certificacion contribuye a la mejora del desarrollo personal y profesional
de los empleados, con ésta, el trabajador tiene mayores oportunidades para competir
en un mercado laboral exigente y complejo, que requiere de trabajadores con
experiencias, saberes, habilidades y destrezas certificadas, capaces de cumplir
exitosamente con las funciones que se les encomienda.

Un Certificado de Competencia reconoce el saber hacer de una persona
independientemente de la forma en que se haya adquirido el saber, el saber hacer y
el ser. El Certificado de Competencia es un documento oficial donde se acredita a
una persona como competente de acuerdo a lo establecido en un Estandar de
Competencia, y se encuentra en el Registro Nacional de Estandares de
Competencia. (CONOCER, 2010)

Segun el Programa Sectorial de Educacion en afios recientes, el Sistema de
Normalizacion y Certificacibn de Competencias Laborales recibié un nuevo impulso
gue permitié otorgar 62 mil certificados en 2012, el nimero anual mas alto desde la
creacion de este sistema en 1995. Para continuar impulsandolo se requiere de un
marco nacional de certificaciones mas amplio en sus alcances y que permita sumar

eficazmente iniciativas productivas, educativas, laborales y de capacitacion.
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Segun el Manual de Organizacion de la DGA, en el puesto de Jefe de
Departamento de Desarrollo de Personal tiene por objetivo “Promover que los planes
de capacitacion y desarrollo profesional de los trabajadores de apoyo y asistencia a
la educacion sean congruentes con sus necesidades” y una de sus funciones es la
de: “Participar en la definicion de planes de desarrollo laboral por puesto, para el
Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion. “ (MGODGA, 2012: 50)

Para lograr dicha certificacién del PAAE, es necesaria la evaluacion, la cual es
un proceso sistematico de recoleccién de datos y andlisis de los mismos, con el fin
de estudiar las necesidades de los evaluados, evaluar los métodos que proponen o
utilizan otros, seguir muy de cerca el desarrollo del servicio, valorar los resultados a
corto y largo plazo y plantear alternativas para que los servicios sean cada vez mas
eficientes y efectivos.

Uno de los factores de motivacion mas relevantes para el Personal de Apoyo y
Asistencia a la Educacion es la evaluacion. Cada actividad ofrece a los trabajadores,
la oportunidad de conocer cuéles son sus resultados con respecto a las funciones
gue desempeiian. Este principio basico se debera tomar en cuenta por la Direccion
General de Administracion en el disefio de la evaluacion de su personal.

La evaluacion permite la formulacion de valoraciones sobre la medida y la
naturaleza del progreso de la competencia laboral del trabajador, segun los
resultados esperados.

La aplicacion de los criterios de calidad exige el disefio de instrumentos de
evaluacion que definan con rigor y claridad los indicadores de las competencias
laborales que se esperan de los empleados segun sus funciones, mediante rabricas
de evaluacion.

Con esta herramienta se satisfacen dos necesidades: La centralizacion y acceso
a la informacion de evaluacion del proceso de capacitacion y la mejora significativa
de la comunicacion de la evaluacion por competencias laborales al Personal de y
Asistencia a la Educacion.

Dicha evaluacion por competencias asume que pueden establecerse indicadores

posibles de alcanzar por los trabajadores, que diferentes actividades de evaluacion
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pueden reflejar los mismos indicadores y que los evaluadores pueden elaborar juicios
fiables y validos sobre estos resultados de calidad, eficiencia y eficacia.

Con la evaluacion intermedia realizada a tiempo se pueden implementar los
ajustes necesarios, lo que contribuye a que se obtengan mejores resultados.

Para facilitar el proceso de evaluacion del proceso de capacitacion de la
Direccion General de Administracion, se deben tomar en cuenta tres condiciones:

Las metodoldgicas que requieren de personal formado y con tiempo disponible
para identificar las necesidades de capacitacion y las competencias obtenidas del
PAAE.

Las estructurales que demandan una vinculacion muy eficiente entre la linea de
trabajo de la institucion y el area de capacitacion.

Las pedagogicas que implican un sistema de evaluacion completo y formal que
acomparfie todo el proceso de capacitacion.

El tipo y grado de institucionalizacion del programa condiciona la evaluacion (el
exito, la calidad, la frecuencia con que se realiza, etc.). Pero de acuerdo con lo
observado en las experiencias de capacitacion de esta investigacion, es la DGA
qguien debera evaluar el impacto general que se demuestra al poseer un alto grado
de institucionalizacion de sus practicas generales de evaluacion de la capacitacion.

El proceso de evaluacidon implica planear la evaluacion, la ejecucion del proceso,
la verificacion de los resultados alcanzados y la aplicacién de acciones correctivas,
preventivas o de mejoramiento.

La evaluacibn es un instrumento de gestibn organizacional que permite
establecer el estado en que se encuentra tanto el desempefio institucional como el
de los empleados, en un momento determinado, en relacion con un estandar o
resultados esperados.

La obligacion de evaluar el desempefio laboral de los empleados en la DGA se
fundamenta en criterios legales del Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018, el
Manual de Normas para la Administracién de Recursos Humanos en la Secretaria de
Educacién Publica, el Acuerdo 17 de 1978, el cual establece las normas a que

deberan sujetarse los procedimientos de evaluacion del aprendizaje en los distintos
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tipos y modalidades de la educacion, bajo el control de la Secretaria de Educacion
Publica. Asi como también en la Ley Organica de la Administracion Publica Federal,
la Ley Federal de Educacion, el Reglamento Interior de la Secretaria de Educacion
Publica.

Estas normas disponen:

a) La obligacion de evaluar
b) La obligacién de las dependencias gubernamentales de adoptar un sistema de
evaluacion
c) Que el desempeiio de los empleados y su correspondiente evaluacion guarde
relacion con las metas institucionales
d) Que la evaluaciéon del desempefio tenga por objeto la verificacion permanente de
la competencia laboral de los empleados y el logro de las metas
de la institucion
e) Que la evaluacién se realice con base en parametros previamente establecidos en
el sistema que se adopte
g) Que el sistema de evaluacion contemple:
» Los tipos de evaluacion y que ésta se realice dentro de los plazos y casos
previstos
» Las fases del proceso de evaluacion
» Los procedimientos, técnicas e instrumentos para el desarrollo de cada una de
las fases del proceso
» Los responsables y participantes en el proceso de evaluacion
» Que los participantes en la evaluacion sean conscientes de su responsabilidad
y de la importancia del proceso para el mejoramiento de todos los que forman
parte de la institucion, de la misma institucion y la prestacién de los servicios
» La escala de valoracion de los resultados
» El procedimiento para la consideracion y valoracion de las contribuciones
extraordinarias que realicen los empleados durante el periodo de evaluacion,

cuando fuere pertinente



Pagina | 122

» El procedimiento y los responsables de la comunicacion de los resultados de
las evaluaciones parciales y de la notificacibn de los resultados de las
evaluaciones definitivas

> El trdmite de los recursos y de las reclamaciones

» Los usos del resultado de la evaluacion

» La evaluacion del desempefio laboral es parte integrante del sistema de
gestion de la calidad y del sistema de gestion del talento humano y busca
garantizar la competencia laboral del Personal de Apoyo y Asistencia a la
Educacion, desde su ingreso, durante su permanencia y hasta su retiro del
servicio por cualquiera de las causales establecidas en las normas.

Al iniciar el periodo de evaluacidn, se debe asegurar que tanto el empleado como
el evaluador hayan comprendido los criterios legales, el sistema adoptado por la
institucion  y la logica del proceso de evaluacion para que puedan fijar,
conjuntamente, los compromisos relacionados con las contribuciones y metas
individuales y con las competencias laborales objeto de evaluacion.

El evaluador debe estar capacitado en el conocimiento y principios de la
metodologia de evaluacién, en el enfoque de competencias laborales y en su
aplicacion en el proceso de la evaluacion.

En esta fase de planeacion, el jefe inmediato y el evaluado deben llegar a un
acuerdo sobre los resultados esperados, los parametros a evaluar y los criterios
aplicables al desempefio en cada compromiso para poder valorar el resultado
general. El tiempo previsto para este acuerdo lo dispondran como mutuo acuerdo los
jefes inmediatos y sus areas de trabajo o cuando los planes institucionales sufran
modificaciones significativas.

En todo caso este plan debe vincularse al plan estratégico de la DGA y a los
planes operativos de la dependencia o de los proyectos a los cuales se encuentre
vinculado el empleado. Todo cuanto contribuya de manera significativa al logro de las
metas institucionales debe ser contemplado en este proceso. En la evaluacién se

busca la verificacién del cumplimiento de requerimientos basicos, el aseguramiento
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de la calidad de los bienes y servicios suministrados, el mejoramiento del desempeiio
de los empleados y el mejoramiento del desempefio institucional.

La evaluacion tiene tres implicaciones, la primera puede necesitar ser
comparativa; la segunda, a las principales utilizaciones de la evaluacion; y la tercera
se pregunta hasta qué punto los evaluadores necesitan calificaciones especiales.

Algunos autores (Stake, Scriven, Cronbach) han indicado que la evaluacion
puede centrarse en un solo producto o servicio, 0 compararlo con otras alternativas
validas. Por otra parte, han debatido los méritos de estas dos posturas, para acabar
guedandose con una de ellas.

Se propone que, dependiendo de las circunstancias, la evaluacion puede ser,
legitimamente, tanto comparativa como no comparativa.

En cuanto a los modelos de evaluacidon se mencionan los mas representativos:
I.  Consecucion por objetivos (Tyler)

Tyler propone la evaluacion orientada al logro de objetivos, la cual consiste en
identificar metas, objetivos o criterios de ejecucidn; desarrollar instrumentos para
medir la ejecucion y comparar los datos obtenidos con los objetivos o criterios
previamente identificados para determinar el grado de discrepancia o congruencia
existente.

Este modelo pone el énfasis en que la evaluacion deberia valorar los progresos
del estudiante y la efectividad de las innovaciones educacionales.

Los pasos a seguir a llevar a cabo este modelo son: a) identificar las metas u
objetivos del programa a ser evaluado, b) clarificar las variables que afectan a la
ejecucion (resultados), c) identificar los criterios mediante los cuales se juzgara la
ejecucion, d) desarrollar o identificar instrumentos, técnicas y procedimientos para
recabar la informacién sobre la ejecucion, e) recabar los datos de la ejecucion, f)
comparar los datos obtenidos con los criterios previamente establecidos, y Q)
comunicar los resultados de la comparacion a las audiencias apropiadas.

II.  Contexto, Insumo, Proceso, Producto (Stufflebeam) CIPP
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En este modelo, la evaluacibn debe proporcionar informacién util para juzgar
diferentes alternativas de decisién. La metodologia de evaluacion esta basado en un
sistema de informacién disefiado para proveer datos para tomar decisiones sobre los
proyectos, programas y sistemas.

Las categorias de accion a seguir son: a) identificacion de las necesidades de
informacién y b) disefio de un plan para proporcionar la informacion. El autor que
puede considerarse representativo de este modelo es Stufflebeam (1971) quien, en
Su estrategia, considera cuatro tipos de evaluacion:

1. Evaluacion del contexto
2 Evaluacion de los insumos
3. Evaluacion de los procesos
4. Evaluacion del producto

Cada uno de los tipos de evaluacion mencionados tiene relacion con cuatro tipos de
decisiones que sera posible tomar con respecto al curriculum. La relacién que se

establece es la siguiente:

1. Evaluacién del contexto

Decisiones de planeacion para determinar las metas. Esta evaluacion permite
analizar el marco tedrico en el que se fundamenta el curriculum para identificar las
necesidades no satisfechas y decidir, si es el caso, las modificaciones a efectuar en

el plan de estudio.

2. Evaluacion de los insumos

Decisiones de estructuracion para disefiar procedimientos. Mediante esta evaluacion
se lleva a cabo el andlisis de la eficiencia y suficiencia de los recursos con que se

cuenta para el logro de los objetivos del plan de estudio.

3. Evaluacion de procesos

Decisiones de operacion para promover la utilizacién, mejoramiento y control de los

productos. En la evaluacion de proceso se obtiene informacion y por cuanto a la
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estructuracion y organizacion de las actividades académicas que conforman el plan
de estudio a fin de determinar si los procedimientos actuales coinciden con los que

fueron planeados originalmente.

4. Evaluacién del producto.

Decisiones recicladas que responden a los alcances y progresos del curriculum,
realimentando los procesos anteriores. En este tipo de evaluacion podra observarse
la efectividad del plan de estudio una vez que ha alcanzado su etapa final.

lll.  Figura (Stake)

Por su parte Stake (1972) propone los siguientes pasos para la evaluacion de
programas:
a) Hablar con los participantes, autoridades y audiencias del programa
b) Identificar los limites del programa.
c) Conocer las actividades del programa
d) Descubrir los propositos del programa
e) Conceptuar las consecuencias (productos) y los problemas
f) Identificar necesidades (de acuerdo con los productos)
g) Seleccionar observadores, jueces e instrumentos formales
h) Observar los antecedentes, transacciones y resultados observados
i) Preparar representaciones graficas y estudios de caso
j) Preparar resultados para las audiencias

K) Entregar los reportes formales.

Estos eventos no necesariamente deben ocurrir en secuencia, sino que tienen
lugar como resultado de una serie de negociaciones e interacciones que se llevan a
cabo de manera informal.

Stake sugiere que, aunque se puede elaborar un reporte formal, éste podria
complementarse mediante el uso de técnicas de comunicacion holistica, las cuales

incluyen narraciones, anécdotas e impresiones subjetivas.
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IV.  Atencidn al cliente (Scriven)

Scriven presenta un disefio de evaluacion centrado en la recoleccién de informacion
dirigida a los resultados reales de un programa. El evaluador, sin duda tendra en
cuenta los criterios mediante los cuales es posible juzgar el efecto o resultado de un
programa.

El evaluador, sin duda tendra en cuenta los criterios mediante los cuales es
posible juzgar el efecto o resultado de un programa, pero Scriven hace énfasis en
gue se debe tener la libertad de elegir determinados criterios para compararlos con

un amplio rango de posibilidades. Propone tres importantes fuentes de criterios:

1. Las distintas expectativas de los empleadores
2. El mérito o excelencias del servicio en cuestion

3. Hasta qué punto el servicio es necesario (es decir, su validez potencial)

En general, él recomienda que se tengan en cuenta los tres aspectos cuando se
realice una evaluacidon, pues considera necesario tomar en cuenta dos aspectos
mas: la viabilidad y la equidad. Aunque un servicio pueda ser de mucha calidad,
atienda los diferentes objetivos de distintos grupos de clientes y se centre en un area
gue de verdad lo necesite, quiza falle en lo que se refiere a los valores de la
viabilidad y la equidad.

El resultado final de la evaluacion deberia ser el contar con informacion
descriptiva e interpretativa relacionada con los aspectos mas importantes de los
efectos reales de un programa.

Se propone que para evaluar la capacitacibn en la Direccidon General de
Administracion, se utilicen los métodos CIPP, Tyler y Stake de acuerdo a las
caracteristicas ya mencionadas y a los requerimientos de dicho proceso.

Segun el acuerdo nimero 17, que establece las normas para evaluar los distintos
tipos de aprendizaje en los distintos tipos y modalidades de educacion bajo el control
de la Secretaria de Educacion Publica, “La evaluacion del aprendizaje es un proceso

inherente a la tarea educativa, indispensable para comprobar si se han logrado los
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objetivos del aprendizaje, planear la actividad escolar; decidir la promocién del
educando y contribuir a elevar la calidad de la ensefianza.”

Por lo tanto la evaluacion es inherente al ser humano. Siempre se hacen juicios
de valor como “me gusta”, “a la gente le resulta conveniente” entre otros. Todos
estos juicios de valor son un conjunto de premisas que orientan la mirada sobre el
ente a evaluar. Por lo tanto, los criterios que se deben tomar en cuenta para evaluar

al Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion son:

|. Objetivos generales de la institucion, consistentes en una descripcion sintética de
los logros o fines que se trataran de alcanzar, considerando las necesidades
detectadas;

II. Perfil del PAAE, que contenga los conocimientos, habilidades, actitudes y
destrezas a ser adquiridas por el personal capacitado;

[ll. En su caso, métodos y actividades para alcanzar los objetivos y el perfil
mencionados en las dos fracciones que anteceden, y

IV. Los criterios y procedimientos de evaluacion y acreditacion de cada curso o
unidad de aprendizaje dependeran del personal a cargo.

V. Debido a que un mismo hecho siempre hay al menos dos puntos de vista posibles,
gue la evaluacion del Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion sea realizada
por el profesional a cargo de la capacitacion y un elemento externo.

VI. Constituir un evaluador colectivo, que pueda dar cuenta de la diversidad del ente
a evaluar y representar las diferentes perspectivas que se estan evaluando, mediante
el abordaje comun.

Por actividad de aprendizaje se entendera toda accion en la que el personal
capacitador participe con el fin de adquirir los conocimientos o habilidades requeridos
en un plan de capacitacion. Las actividades podran desarrollarse:

|. Bajo la conduccién de un académico, en espacios internos de la institucion,

como aulas, centros, talleres o laboratorios, o en espacios externos, vy,
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Il. De manera independiente, sea en espacios internos o externos, fuera de los
horarios de trabajo establecidos y como parte de procesos autbnomos
vinculados al curso impartido o unidad de aprendizaje.

La definicion anterior implica un reconocimiento al enfoque centrado en el
aprendizaje y no en la ensefianza. El disefiador curricular debe considerar esta
condicibn como ventaja sustantiva que habra de aprovechar en beneficio del
personal, ya que éste (como se cita a Coll en Diaz-Barriga, 2002, p. 30), es el
principal responsable de su propio proceso de aprendizaje.

Es de suma importancia el aprovechar el aprendizaje de forma independiente,
gue podréa ser cubierto por infinidad de técnicas como la indagacion, la investigacion,
el reporte de experiencias estructuradas, el aprendizaje basado en problemas (ABP),
los tutoriales, etc.

Las actividades independientes son una verdadera oportunidad para hacer que el
aprendizaje sea mas significativo, ya que se pueden aplicar en descubrimientos fuera
del aula, alla en los contextos donde el conocimiento tenga sentido para el personal,
habrd que lograr que el PAAE se haga responsable de su propio proceso de
aprendizaje, dirigiendo asi su propio desarrollo (Delors, 1997, p. 82); asi mismo se
fomenta el sentido de responsabilidad, ya que no es necesario que el instructor esté
presente para que el trabajo de aprendizaje se dé; aqui es oportuno recordar a
Bruner cuando menciona: “Si el alumno no se forma a si mismo, no educa su gusto y
no profundiza en su vision del mundo, de poco le servira el contenido de la materia”
(BRUNER, 2001:173).

Para evaluar, hay que saber mirar, develar el significado de las cualidades que
se manifiestan. Y hay que saber comunicar ese significado a quienes no tienen el ojo
suficientemente entrenado. (GORE, 2010:91)

El sujeto responsable de la evaluacion dentro del proceso de capacitacion laboral
en la Direccion General de Administracion, debera ser perspicaz y saber mirar, es
decir, sin preocuparse en aplicar pruebas para medir resultados, sino en observar,
compartir dichas observaciones y expresarlas para que otros puedan ver a través de

Sus 0jos.
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Asimismo, debera entender el contexto de la DGA para comprender los modos
de pensar, actuar, las relaciones interpersonales, las condiciones materiales y los
valores del PAAE para interpretar si se ha logrado el objetivo de la certificacién en
competencia laboral.

3.2.3 Disefio basado en TIC (Sistema)

En el apartado anterior, se propone hacer adiciones en materia de la norma interna
de la Direccion General de Administracion para cumplir en estricto apego con lo que

manda la Ley. Al respecto, se menciona lo siguiente:

“Estrategia 1.7 Consolidar los sistemas institucionales de archivo y
administracion de documentos. Linea de accién 1.7.3 Establecer un
sistema institucional de archivos fisicos y electrénicos. .” (PGCM 2013-
2018: 18)

“El impulso se efectuara mediante el uso de las TIC, lo cual permitira el
desarrollo de la modernizacion del gobierno y la mejora de los servicios y
bienes publicos. Lo anterior supone contar con habilitadores digitales como
la conectividad, asequibilidad, inclusibn y alfabetizacion digital, la
interoperabilidad y el uso de datos abiertos, asi como el marco juridico
adecuado para tales efectos.” (PGCM, 2013-2018:25)

“Estrategia 5.6 titulada Establecer y operar los habilitadores de TIC para la
conectividad y asequibilidad, inclusién digital e interoperabilidad. En su linea
de accibén 5.6.3 que dice “Crear una red nacional de centros comunitarios de
capacitacion y educacién digital y fomentar campafas nacionales de
inclusion digital.” (PGCM 2013-2018: 28)

En el Programa para un Gobierno Cercano y Moderno actual, en lo que
corresponde a educacion, el rezago en alfabetizacion digital desde la educacion
basica, aumenta significativamente la brecha digital de la poblacion y la exclusion
digital. La carencia de medios que tiene la poblacion, particularmente la mas
vulnerable, para hacerse de las herramientas minimas de TIC (una computadora,
contenidos educativos digitales y acceso a la informacion via internet) compromete
aun mas al Estado mexicano para resolver el rezago de la poblacién en edad
escolar.

Ello hace que sea ineludible avanzar en revertir las carencias de conectividad y

de computadoras, asi como de medios o contenidos digitalizados para educar e
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integrar a niflos y jovenes a la era del conocimiento digital, el cual es sin duda, un
componente fundamental del desarrollo del pais.

Con estas acciones necesarias y focalizadas, el Gobierno de la Republica tiene
como tarea establecer una Estrategia Digital Nacional para fomentar la adopcién y el
desarrollo de las TIC. (PGCM 2013-2018: 11)

Ademas en la “Estrategia 4.2 titulada Fortalecer la profesionalizacién de los
servidores publicos. En su linea de accion:

4.2.1 Establecer convenios de cooperacion técnica con instituciones publicas y

privadas en materia de gestién de recursos humanos y SPC.

4.2.2 Gestionar los procesos de recursos humanos, incluyendo el Sistema

Profesional de Carrera (SPC), por competencias y con base en el mérito.

4.2.3 Desarrollar herramientas y mecanismos para la autogestion del

conocimiento

4.2.4 Implementar mecanismos de movilidad de los servidores publicos sujetos al

SPC.

4.2.5 Promover convenios de intercambio de servidores publicos con fines de

desarrollo profesional.

4.2.6 Fortalecer las evaluaciones de desempefio de los servidores publicos.

4.2.7 Impulsar los mecanismos para la profesionalizacion, certificacion y

educacion formal de los servidores publicos.” (PGCM, 2013-2018:23)

Segun el Programa para un Gobierno Cercano y Moderno 2013- 2018, la
transformacion de la Administracion Publica Federal (APF) se sustenta en la
necesidad de resolver profundas probleméticas derivadas de la necesidad de
establecer una articulacion administrativa entre los tres érdenes de gobierno, desde
los requisitos y la gestion, hasta la entrega de los tramites y servicios que requiere la
poblacién, para dejar atras el registro aislado de tramites y servicios federales.
Ademas, se debe buscar la construccion de un catadlogo nacional integral Unico para
el Estado mexicano, permitiendo con ello minimizar la pérdida de tiempo y recursos

del ciudadano, al momento de enfrentarse a algun tramite.
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Asimismo, con esto se pretende que la Direccion General de Administracion
pueda cumplir en tiempo y forma con los trdmites y necesidades que su personal
requiere sin riesgos de errores y pérdidas de tiempo.

Como ya se ha mencionado antes, el uso de las tecnologias de la informacion
impera en el actuar cotidiano y por ello, es de especial interés para la presente
propuesta, referirse a la creacion de un programa (sistema de programacion)
orientado al control de la capacitacion del Personal de Apoyo y Asistencia a la
Educacion, con la finalidad de no ignorar aspectos cognitivos ni informacion laboral
del mismo.

Dicho programa debera contener los siguientes indicadores:

e RFC (Filiacion)

e Nombre

e Género

e Estado Civil
e Edad

e Numero de seguridad social

e Area de adscripcion

e Tipo de nombramiento

e Antiguedad

e Perfil académico

e Puesto de trabajo (plaza)

e Funciones (puesto)

e Discapacidad especifica

e Se capacita en

e Evaluacién (se registran competencias y areas de oportunidad, asi como
el tipo de evaluacién)

e Certificado o no
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Con base al Programa para un Gobierno Cercano y Moderno 2013- 2018 dicho
sistema puede llamarse “Sistema de Identificacion Unico Digital de la DGA", con
acceso restringido (preferentemente digital) para la proteccién de la informacién de
los servidores publicos. La informacion que proporcionara dicho Sistema es el
expediente personal de cada empleado que incluye Datos Personales, Datos
Laborales, Historia Clinica, Capacitacion Recibida y permitird la captura del
Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC). Dicho sistema informatico
puede ser disefiado en Access. A su vez, se propone disefar una “Tool Bar”, la cual
es una barra de herramientas que aparecen en la parte superior de los exploradores
de internet que sirven como enlaces rapidos a servicios y/o funciones, para que el
personal de la DGA pueda realizar sus funciones de atencion a usuarios con mayor
eficacia, asi como tener acceso inmediato a Normatividad Interna y diversos servicios
personales.

Lo anterior, es necesario para modernizar y optimizar la eficiencia y eficacia de
los procesos internos de la Dependencia con relacion a la administracion de sus
recursos humanos, para dar total atencion a las necesidades de tramites y servicios

del personal.

“La busqueda de modernizacion y eficiencia en la operacién de
los procesos internos tiene como fin la creaciébn de bases
sblidas de conocimientos y habilidades, innovaciéon vy
aprovechamiento de tecnologias emergentes que puedan ser
utilizadas para la creacion de herramientas que sirvan a la
poblacion.” (PGCM, 2013-2018:11)

Para lograr lo anterior, se propone promover acciones que contemplen la
utilizacion de las TIC en los distintos sectores de la Administracion Publica Federal
(APF), con el propésito de que estas herramientas contribuyan a generar una
oportunidad real para cerrar la brecha econémica y social en la DGA.

Ademas de este Sistema de Identificacion Unico Digital, es importante que el
sistema web de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC) se revise y se
considere lo siguiente:

Los pasos del proceso de la capacitacidon se sustentan en la Deteccion de

Necesidades de Capacitacion y culminan en la evaluaciéon de resultados. Sin olvidar
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gue se debe jerarquizar y clasificar las necesidades del personal, definir los objetivos,
elaborar un programa y ejecutarlo, para finalmente evaluar.

La deteccion de necesidades consiste en encontrar las diferencias que existen
entre lo que se deberia hacer en un puesto y lo que realmente se esta haciendo, asi
como las causas de estas diferencias. En otras palabras una investigacion que se
orienta a conocer las carencias que manifiesta un trabajador y que le impiden
desempeiar adecuadamente las funciones de su puesto. Algunas preguntas que se
pueden plantear son:

% ¢ Qué conocimientos, habilidades y actitudes requiere el puesto?

% ¢ Qué se debe lograr?

s ¢Qué se debe hacer?

% ¢Qué conocimientos, habilidades y actitudes requiere la persona que
ocupa el puesto?

% ¢Qué esta logrando?

% ¢ Qué esta haciendo?

Estas preguntas muy generales deben orientarse a investigar los siguientes

aspectos:

» Conocimientos y habilidades técnicos que se requieren para el puesto.
Habilidades administrativas acerca de como organizar el propio trabajo y el de
los demas, utilizar los recursos, y lograr los objetivos.

» Habilidades en relaciones humanas como liderazgo, capacidad de motivar, de
comunicacion, de trabajar en equipo, etcétera. Habilidades conceptuales como
son el andlisis y solucion de problemas.

» Habilidad para el logro de resultados. Hay que acotar que la deteccion de
necesidades de capacitacion puede hacerse a nivel de una persona, de un
puesto, de un grupo o de toda la Direccion General de Administracion. Es muy
importante establecer las necesidades de capacitacion en términos de

productividad y de una manera objetiva y medible.
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Por ejemplo, se puede establecer en aspectos como reducir el margen de error
(calidad), incrementar el numero de unidades de tramites al dia (cantidad), mejorar la
puntualidad (tiempo), reducir los costos de un servicio (costo), entre otros.

La deteccion de los requerimientos de capacitacion es el elemento mas
importante en la elaboracion de un programa de capacitacion. Hacer un buen
diagndstico evita “capacitar por capacitar’. Entre las técnicas mas usuales para
detectar las necesidades de capacitacion estan las siguientes:

v' Encuesta, que consiste en recoger la informaciéon aplicando un cuestionario

previamente disefiado en el que las respuestas se dan por escrito.

v Entrevista, que consiste en recabar la informacion a través de un dialogo entre
el entrevistador y el empleado. Es comun entrevistar también al jefe directo del
empleado para preguntarle en qué considera que deben capacitarse sus
subordinados.

v' Observacion, que consiste en observar la conducta en el trabajo para
compararla con el patrén esperado y de esta manera, detectar las deficiencias
gue te indican la necesidad de capacitar.

Los instrumentos mas usuales son:

v Cuestionario, que es una forma impresa que contiene una lista de preguntas
especificas dirigidas a reunir informacion sobre conocimientos, habilidades,
opiniones acerca de aspectos del trabajo que desempefia la persona, o la
empresa.

v Descripcién y perfil del puesto, que consiste en analizar la descripcion y perfil
de puesto para conocer las funciones y los requisitos que debe satisfacer la
persona que lo desempefia. De esta forma, se compara lo que requiere el
puesto con lo que la persona hace.

v/ Evaluacion de desempefio, que consiste en comparar el desempefio de una
persona con los estdndares establecidos para ese puesto. Esto permite
conocer las areas en las que se debe capacitar para incrementar el nivel de

desempefo del empleado.
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Una vez detectadas las necesidades de capacitacion del Personal de Apoyo y
Asistencia a la Educacion, se procede a clasificarlas y jerarquizarlas, para determinar
cuales son las mas urgentes o0 mas importantes. Se propone que la clasificaciéon de
las necesidades de capacitacion de la Direccion General de Administracion responda

a las siguientes afirmaciones:

Las necesidades de cada empleado
Los requerimientos por grupos o areas de trabajo
Los requisitos necesarios para el nivel de puesto que el trabajador tiene

D N NI NN

Las necesidades de capacitacion para cumplir con las funciones que realiza
independientemente de su puesto

Las que requieren atencion inmediata

Las que requieren solucion a futuro

Las que exigen instruccion y evaluacion continua

Las que precisan capacitacion fuera del grupo laboral

Las que la Direccion General de Administracion puede resolver

AN NN N NN

Las que requieren de los servicios profesionales externos

Con lo anterior, se obtienen indicadores muy precisos que nos permiten saber el
destinatario, el tiempo y la forma de capacitar, para jerarquizar la importancia o

urgencia de dicho proceso.



Pagina | 136

CONCLUSIONES

Esta investigacidon es producto del estudio de 65 hombres y mujeres que trabajan en
la Direccién General de Administracién y que ocupan alguno de los 42 puestos de
trabajo que imperan en la DGA. A través de la observacién, la entrevista y la
elaboracion de las narrativas de cada uno para obtener los indicadores mas
relevantes para finalmente, analizar y definir las caracteristicas reales de la
capacitacion desde la perspectiva del PAAE y la vision de las autoridades
encargadas de dicho proceso.

Durante la investigacion se observo la escasa sistematizacion, lo que lleva a la
multiplicidad y la repeticion sin retorno de informacion ni potenciacion del impacto
real. Falta rigor metodolégico en los objetivos y en la definicion de cada etapa del
proceso de capacitacion, con carencia de investigacion evaluativa, presenta dificultad
en el registro de la informacion relacionada con el Personal de Apoyo y Asistencia a
la Educacion. Sus datos estadisticos son poco confiables, que impiden medir el
trasvase y sustitucion de poblaciones, entre otras variables de confusion.

Con base en los datos obtenidos de la investigacion, la Direccion General de
Administracion, capacitd en el afio 2014 al 62% de sus trabajadores, cumpliendo con
las disposiciones legales plasmadas en la Ley Federal del Trabajo, en cuanto a la
obligacion de proporcionar capacitacion y adiestramiento, asi como el derecho de los
trabajadores a recibirlos, dos aspectos importantes que se encuentran plasmados en
la fraccion XIll, Apartado A, del articulo 123 de la Constitucion de los Estados Unidos
Mexicanos y en el articulo 153-A, hasta la X, del capitulo llI-bis, de dicha Ley.

Por otro lado, se realiz6 en los meses de agosto y septiembre de 2015, el llenado
de la Cédula de Evaluacion del Desempefio para el Personal Operativo, instrumento
de medicion disefiado para llevar a cabo la evaluacion del desempefio, mediante el
conjunto de doce factores a través de los cuales se evallan los conocimientos y
habilidades, asi como los valores, comportamientos, habitos y disposicion a realizar

funciones encomendadas de dicho personal.
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Lo anterior, desde la perspectiva reflexiva de esta investigacion, se considera

importante sefialar que estadisticamente, la DGA no cumple con su propoésito de

cobertura de capacitacion. Desde la mirada pedagodgica se enlista lo siguiente:

La capacitacion que oferta la Direccion General de Administracion, no parte
del Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) real, debido a que su
disefio es limitado y no arroja informacion suficiente, su aplicacién carece de
metodologia y de los mecanismos necesarios para conocer las necesidades o
insuficiencias que manifiesta un trabajador asi como los obstaculos que le
impiden desempeiarse adecuadamente en las funciones encomendadas.

En cuanto a la captura de dicha cédula en el Sistema Integral de Personal
(SIAPSEP) ésta no soélo puede ser realizada por el empleado sino por
cualquier persona que tenga el RFC del trabajador, por lo que no se cuentan
con las medidas de seguridad necesarias ni la proteccion de los datos
personales del trabajador.

Por lo tanto, la capacitacion en la DGA, no es acorde a las necesidades
reales en funcion de las actividades que el Personal de Apoyo y Asistencia a
la Educacion del Catalogo Institucional de Puestos realiza en colaboracion
para el cumplimiento de los objetivos de dicha dependencia de gobierno.

La informacién que la Cédula de Evaluacion de Desempefio para el Personal
Operativo tampoco proporciona parametros para elaborar un Programa Anual
de Capacitacion, debido a que no se cumple con la metodologia asentada en
la Norma para el Sistema de Evaluacion del Desempefio de los Servidores
Publicos de nivel operativo, con respecto a que el jefe inmediato solo firma de
visto bueno dicha Cédula, que previamente fue llenada por personal operativo
responsable de sus comparfieros en un area de trabajo determinada.

La capacitacion que se ofertd en el 2014, no contempl6 las formas de
aprendizaje del personal a capacitar ni su continuidad en el Programa Anual
de Capacitacion, ya que en este afio 2015, solo se ofertaron dos cursos,
debido a la prioridad brindada a la convocatoria que oferté el Programa del

Sistema de Desarrollo Profesional de Carrera del Personal de Apoyo y
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Asistencia a la Educacion del Catdlogo de Puestos. (Cabe aclarar que dicho
programa emite convocatoria cada dos afios y modifica el sueldo del
trabajador, a diferencia de la capacitacién interna de la institucion que ya se
investiga)

e La capacitacion en la DGA no tiene fundamentos en la Pedagogia Laboral ni
se desarrolla en funcion de aprender a aprender y aprender a hacer.

e La capacitacion en la DGA termina en la etapa de Operacion, debido a que la
evaluacion, proceso que implica la verificacion de los resultados alcanzados y
la aplicacion de acciones correctivas, preventivas o de mejoramiento, no se
lleva a cabo, con base a los parametros ya descritos en esta investigacion.
Ademas, que dicha obligacion de evaluar el desempefio laboral del Personal
de Apoyo y Asistencia a la Educacion de la DGA se fundamenta en los
criterios legales del Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018 y el Manual de
Normas para la Administracion de Recursos Humanos en la SEP.

Las politicas y practicas de la educacion y formacion de adultos son politicas y
practicas activas de empleo, ademas de ser un derecho basico, es un medio para la
proyeccion creativa y solidaria de la persona, el cual también es requisito
indispensable de bienestar personal y social.

Se observo en esta investigacion, que la institucion cuenta con Normatividad que
rige sus procedimientos, apoya al personal con el Programa de Estimulos y
Recompensas, realiza procesos de Deteccion de Necesidades, Capacitacion Interna,
Capacitacion Externa impartida por instituciones educativas (UNAM, UAM, Y
CONALEP) y la Evaluacién de Desempefio para el Personal Operativo, sin olvidar el
Programa del Sistema de Desarrollo Profesional de Carrera del Personal de Apoyo y
Asistencia a la Educacion del Catalogo de Puestos (SIDEPAAE).

Lo anterior, no ha sido suficiente para que la capacitacién esté en la correcta
direccién debido a que la perspectiva de la Direccion General de Administracion, es
sb6lo de tipo estadistica al omitir lo enlistado anteriormente. No se reflexiona
seriamente sobre las fortalezas y debilidades del personal, debido a la falta de

procedimientos idéneos para la evaluacion del desempefio de los servidores publicos
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a su cargo. No cuenta con personal calificado para evaluar ni se disponen de
herramientas que permitan retroalimentar a los colaboradores (PAAE) sobre los
aspectos en los que deben mejorar.

La evaluacion carece de definicion de metas, es decir, de establecer resultados
observables y medibles, que se desean alcanzar en forma programada; con la
intencion de cumplir con los objetivos de la institucién, ya sea a corto o mediano
plazo. Falta comunicacion del personal evaluador hacia los trabajadores, debido a
gue los “jefes inmediatos” quienes coordinan las actividades de las areas de trabajo
que el PAAE realiza, son los que evalian a sus compafieros, basandose en el
desempeiio durante un afio y sus opiniones personales. Una vez llenada la Cédula la
envian a firma del Jefe autorizado, quien da el visto bueno y se le da al trabajador
para su firma, la mayoria de las veces sin oportunidad de cambiar los resultados.

Al terminar un curso de capacitacion que puede tener 10, 20 o 40 horas de
duracion repartidas en una o dos semanas, dentro del horario laboral, se realiza una
evaluacion de cinco o diez preguntas, que independientemente de los resultados que
arrojen, se emite una Constancia de Participacion al Personal que cumplié con el
80% de asistencia a dicho curso. Sin tomar en cuenta su intervencion, interés o
aprendizaje.

El disefio de la propuesta de capacitacion tiene su génesis en las caracteristicas
del contexto de la DGA, en las necesidades reales del PAAE, con relacion a sus
actividades encomendadas y sus deseos personales, todo en conjunto, para
coadyuvar en el cumplimiento de los objetivos de dicha institucién. A su vez, se
previé utilizar los mismos recursos con los que actualmente cuenta la institucion.

Los motivos por los cuales se debe poner especial atencion en la capacitacion de

la Direccién General de Administracion consisten en:

e Se compensa la falta de perfil profesional con una competencia certificada.
e La alfabetizacion digital ante el nuevo paradigma por competencias es un
elemento indispensable para estar en sintonia y acorde a las nuevas

exigencias laborales, ademas para mejorar la capacidad de participacion
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social y politica y para cualquier tipo de desarrollo: personal, social y laboral
del PAAE.

e Por si sola, la capacitacion promueve empleo, formacion de instructores,
produccién de medios didacticos y elaboracion de curriculos béasicos con
amplia capacidad de uso. Todo esto, sirve para cualificar y extender al sistema
de la Direccion General de Administracion.

e Con una adecuada capacitacién y la certificacion pertinente, se logra un efecto
favorecedor de las relaciones y la realizaciébn del trabajo en equipo por
proyectos entre las distintas instituciones que conforman la AFSEDF.

Aqui se proponen algunas recomendaciones para optimizar la capacitacion en la

Direccion General de Administracion:

v' Partir de la practica, esto significa seleccionar y organizar el contenido de la
capacitacion con base a la siguiente cuestion: ¢ Cuales son las situaciones que
se presentan en el contexto de la DGA? Para tomar las decisiones pertinentes
en cuanto al ambito a capacitar, con qué recursos, durante cuanto tiempo, con
gué agentes formativos y con qué estrategias didacticas voy a ofrecer la
capacitacion y a facilitar al PAAE el acceso a los problemas de la practica y la
construccion de una mirada profesional para hacerles frente en funcion de un
proposito.

v' Aprovechar las ventajas de las funciones del PAAE como ambito de formacién
para crear un sistema de roles y relaciones que se centre en guiar el
aprendizaje de los desafios de sus tareas y en facilitar la apropiacion de
nuevos criterios para enfrentar tales retos.

v' Aprovechar las ventajas del espacio de la capacitacién (aula) como ambito de
formacion para profundizar la comprensiéon de sus tareas y de sus
capacidades para desempefarse eficazmente.

v' Proporcionar estrategias para monitorear el desempefio para que el PAAE

desarrolle sus habilidades en la realizacion de sus funciones, asi como para
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desarrollar su juicio critico para evaluar sus logros, ya que le permitird obtener
autonomia en su actividad.

La oferta de la Direccién General de Administracion debe contener los siguientes

principios orientadores:

1. Asegurar una formacién permanente con la que el empleado pueda construir
cualquier tipo de aprendizaje, para consolidar la cultura del aprender a
aprender.

2. Desarrollar el concepto y la practica de utilizar a la institucion como entorno de
formacion prioritaria, para que dicha dimension se integre en los programas
estratégicos de la Direccion General de Administracion.

3. Renovar y potenciar las ofertas de educacion permanente, asi como aquella

gue capacite al sujeto en conocimientos generales con alto contenido practico.

De lo anterior, la capacitacion en la Direccion General de Administracion debe
garantizar la continuidad en la formacion permanente de su personal para evitar la
erosion de los conocimientos ya adquiridos, asi como proponer y adaptar las
necesidades del personal a la cartera de cursos que ofrece la Direccion General de
Personal, con el proposito de actualizarla y que dicha capacitacion sea lo mas
cercana posible a la realidad laboral, preparando asi, al Personal de Apoyo y
Asistencia a la Educacion del Catalogo Institucional de Puestos (PAAE) para hacerle
frente a los cambios y transformaciones que sufra la AFSEDF y la sociedad misma;
asegurando con ello, una relacién estrecha entre los diferentes modos de accion
(técnica, politica, comercial) y los objetivos de la educacion.

La agenda de la capacitacion de la DGA debera poder mirar con cierta
suspicacia la tendencia a separar los aprendizajes del Personal de Apoyo y
Asistencia a la Educacion y el contexto en el que se desempefian. Mas que centrarse
en un insumo, como son los cursos, debera hacerlo en la identificacion y en el
fortalecimiento de las areas de trabajo, asi como en la creacidon de puentes entre

ellas.
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El proceso de la capacitacion en la DGA, permitird intercambios vy
procesamientos de informacién significativos, para encontrar soluciones a problemas
y hacer planes de seguimiento a mediano y largo plazos. A su vez, facilitara la
cohesion de grupos y a que el PAAE se sienta bien realizando su funcién y continuar
colaborando en esta institucion.

En cuanto a los convenios que se proponen, se deben elaborar con lo siguiente:

l. El programa de mediano plazo, que incluya proyecciones multianuales financieras
y de inversion;

Il. El programa anual de trabajo que sefiale objetivos, estrategias, lineas de accion y
metas comprometidas con base en indicadores de desempefio;

lll. Los criterios e indicadores de desempefio y evaluacion de resultados de
actividades y proyectos que apruebe su 6rgano de gobierno, y

IV. Las demas que se establezcan conforme a las disposiciones legales y
reglamentarias aplicables.

Lo anterior expuesto, da la pauta para elaborar desarrollos curriculares con
énfasis en el constructivismo y en lo significativo, lo que permite aprovechar de mejor
forma los espacios fisicos y de tiempo, tanto de la Direccion General de
Administracion como de su personal. A su vez, permite un modelo en que el agente
experto o instructor de capacitacion pueda ejercer como facilitador del aprendizaje en
el aprender a aprender y aprender a hacer.

El disefiador debe aprovechar estas ventajas, ya que evitara con éstas,
problemas en la calidad y efectividad de los programas de capacitacion laboral y, por
ende, en el servicio del Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacién y a la
sociedad misma.

La propuesta de capacitacion en la Administracion Publica descansa en los
siguientes aspectos, con relacion a los procesos que se llevan a cabo en las distintas

areas de trabajo de la DGA:
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Organizar en una secuencia logica y didactica los contenidos.

Organizar las sesiones de aprendizaje y los materiales que se utilizaran.
Sensibilizar a los participantes con respecto a los objetivos y contenidos.
Motivar e involucrar a los participantes.

Establecer una buena comunicacién con los participantes.

Entender y mantener el control del grupo.

AN N N N N

Vigilar el desarrollo del programa para hacer los ajustes necesarios.

Para saber si los objetivos que se plantearon fueron alcanzados es necesario
realizar una evaluacion que permitira medir los resultados del programa de

capacitacion. La evaluacion debe informar sobre cuatro aspectos basicos:

+ La reaccion del grupo y de cada participante en cuanto a actitudes.
+ El conocimiento adquirido, es decir, qué aprendio y en qué grado.
+ La conducta, es decir, qué comportamientos se modificaron.

+ Los resultados especificos posteriores al curso.

La evaluacion puede hacerse en tres etapas:

a) Al inicio del curso, para diagnosticar y medir el nivel de conocimientos de los
participantes antes del curso en relacién con los temas que se van a tratar
durante el mismo.

b) Durante el curso, para conocer los progresos de los participantes a lo largo del
programa y hacer los ajustes necesarios

c) Al final del curso, para medir el grado en que se cumplieron los objetivos.

Por otra parte, también debe evaluarse el curso de capacitacidén en los siguientes
aspectos: Actuacion del instructor, instalaciones, técnicas y auxiliares didacticos,
duracion del curso, contenido, servicio de cafeteria, el lugar en el que se impartig,

etc. Esta retroalimentacion servira para la elaboracion de nuevos programas.
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La falta de una capacitacion acorde con el contexto laboral es una barrera para el
desarrollo de la Direccion General de Administracion ya que limita la capacidad del
Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion para comunicarse de una manera
eficiente, trabajar en equipo, resolver problemas, usar efectivamente las tecnologias
de la informacion para adoptar procesos y tecnologias superiores, asi como para
comprender el entorno en el que vivimos.

Una poblacion competente es la clave para el desarrollo sostenible y la
estabilidad de las dependencias gubernamentales. El aprendizaje a lo largo de toda
la vida trata de satisfacer las necesidades multiples y especificas de aprendizaje de
todos los grupos etarios, lo que comprende la adquisicion de las competencias
técnicas basicas, tanto mediante la educacion formal como por conducto de las
modalidades alternativas de aprendizaje. La educacion de adultos, la EFTP y la
alfabetizacion son componentes importantes del proceso de aprendizaje a lo largo de
toda la vida.

En particular, esta investigacion permitio desarrollar el tema de la capacitacion
para el trabajo en instituciones que pertenecen a la Administracion Publica,
adquiriendo experiencia en este tema. Asimismo, permitiéo aprender a desarrollar este
tipo de documentos para elaborar otros similares en el futuro desemperio profesional.

Personalmente, se comprobd que se posee criterio profesional, dentro de la
tematica de la capacitacion laboral en dependencias de gobierno. Se asume la
responsabilidad de ser profesional de la educacion sin el temor de confrontar los
conocimientos adquiridos con la realidad.

Al investigar, se descubri6 que el método no se aprende en las clases de
Investigacion Educativa, sino precisamente investigando. Aprendiendo a indagar a
través de este método, probablemente permitirdA en un futuro, la actualizacion
constante, como ser competitiva en el campo de especializacion y coémo mantenerse
siempre a la vanguardia.

Se aprendio que adentrarse en la cultura del Personal de Apoyo y Asistencia a la
Educacién, implica la exigencia de valores nuevos, incluso en la identidad de quien

emprende. La investigacién no sélo brindé una posicién de producir conocimiento o
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autoria, sino de lectores; que no solamente existen contextos facilitadores, también
hay obstaculos que hay que manejar adecuadamente para utilizarlo a nuestro favor.

El gran aprendizaje comprendido de esta indagacion es la capacidad de trabajar
esforzadamente, de sobreponerse a enfermedades o accidentes que posponen los
trabajos, la constante lucha por el perfeccionismo y la dispersion.

Los resultados de esta tesis permiten objetivar la preocupacion investigativa, el
panorama obtenido evidencia que las dificultades que se encontraron para su
realizacion, son situaciones que hacen posible prever recursos para afrontarlas con
éxito.

Especificamente se concluye que el resultado de esta investigacion deja inquirir
gue la capacitacion en la Administracion Publica es un costo social que produce
miles de empleados inadecuados para el trabajo, ya que han sido contratados a lo
largo de la historia de las instituciones publicas, sin contar con un sistema adecuado
de Seleccion y Reclutamiento, sin un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion
real y acorde al contexto, sin evaluaciones diagnosticas y finales en competencias y
habilidades y mucho menos en un perfil académico.

Lo anterior, no s6lo se debe resolver haciendo reformas laborales o educativas
para lograr la eficiencia de los trabajadores, se deben tomar decisiones pedagdgicas,
es decir, el PAAE se desarrollara mejor en su contexto laboral, si los cursos de
capacitacion sirvieran como actualizaciones para mejorar sus técnicas aplicadas a

las funciones reales que llevan a cabo dia a dia.
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ANEXOS
ANEXO 1
Guia de entrevista
Edad Sexo Puesto de Trabajo
Nivel laboral
1. ¢Qué grado académico tienes?

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢ Actualmente estudias?

¢, Qué estudias?

¢,Cuadl es tu meta en la vida?

¢, Cuantos afos de servicio tienes en esta Direccion General?

¢ Eres personal de base o de confianza?

¢,Cudl es tu area de adscripcion actual?

¢, Cuanto tiempo tienes en esta area?

¢, En qué consisten tus funciones?

¢, Has tomado algun curso de capacitacion en los ultimos 12 meses?

Si tu respuesta anterior fue afirmativa, ¢ Cémo se llama el curso y cuando lo
tomaste?

¢, Qué tanto aprendiste?
¢,Crees que requieres capacitacion para realizar tus funciones?

¢, Qué tanto aplicas lo que te imparten en los cursos de capacitacidon que has
tomado?

¢, Por qué tomaste ese curso?

¢ El expositor fue claro?



17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.
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¢, Qué te parecio el curso en cuanto a la presentacion de contenidos?
¢, Qué opinas de los recursos que se utilizaron en el curso?
¢, Qué opinas sobre el tiempo del curso?

¢ Consideras que los cursos que se organizan te sirven para el puesto de trabajo
gue desempefias?

¢Algun curso te ha servido para tu vida personal?
¢, Qué cursos te gustaria tomar?

¢Conoces el programa Sistema de Desarrollo Profesional de Carrera de los
Trabajadores de Apoyo y Asistencia a la educacion?

En caso afirmativo ¢ qué opinas?
¢ En qué nivel laboral te encuentras?

¢, Cuantos cursos fueron necesarios para llegar a este nivel?



ANEXO 2

Catélogo de cursos que oferta la Direccion General de Administracion

Mi codigo de ética

Autogestion y liderazgo

Induccion a la Secretaria de Educacion Publica
Formacion de facilitadores

Analisis de problemas administrativos
Redaccion basica

Exito en la atencion al cliente

Ortografia |

© 0 N o R~ wDd P

Interaccion humana

10.Elaboracién y presentacion de programas administrativos
11.Técnicas e instrumentos de planeacion
12.Inteligencia emocional
13.Pensamiento creativo

14. Autoestima y motivacion

15. Sexualidad humana

16.Escuela para padres

17.Proyecto de vida

18.Manejo de estrés

19. Ortografia Il

20.Introduccién a la administracion
21.Ortografia lll

22.Redaccion avanzada

23.Asertividad

24. Administracion del trabajo

25.Trabajo en equipo

26.Técnicas de supervision
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27.Actualizacion en administracion secretarial
28.Administracion de oficinas

29. Clasificacion y control de archivos

30.Cbémo ser una edecan exitosa

31.Disefo de formas administrativas

32.Introduccién a la funcion secretarial

33.Manejo de actitudes en situaciones de emergencia
34.Manejo y elaboracion de la correspondencia oficial
35.Manuales administrativos: organizacion y procedimientos
36.Mecanografia basica

37.Mecanografia avanzada

38.Metodologia de la investigacion

39. Motivacion en el trabajo

40.Prevencion y combate contra incendios
41.Principios basicos de estadistica

42.Proteccion civil

43.Taquigrafia basica

44.Taquigrafia avanzada

45.Técnicas de investigacion
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