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INTRODUCCION.

Ejecutar practicas profesionales en mi Gltimo semestre de Licenciatura en Administracion
Educativa (LAE) por la Universidad Pedagdgica Nacional (UPN), tuvo como consecuencia
el presente trabajo de investigacion en la Unidad General de Investigacion y
Responsabilidades Administrativas (UGIRA) del Consejo de la Judicatura Federal (CJF), en
donde se realizan procesos administrativos para brindar seguimiento a diversas

investigaciones, combatir quejas y delitos del Sistema Politico Mexicano para la ciudadania.

El primer objetivo es mostrar y garantizar que podemos intervenir como Administradores
educativos en cualquier institucién sea publica o privada, como a lo largo de mi formacién
académica se me indico y por las diferentes materias que llevé desde el primer semestre hasta
las optativas proyectadas en ese momento, en relacion con lo educativo, por ejemplo: en el
area de recursos humanos, capacitacion, politicas publicas, financiero, plataformas digitales,
investigacion, etc. Es importante mencionar que la vocacion de cada maestro en la
Universidad es de verdad importante porque el campo del administrador educativo es grande
y si el alumno le interesa un tema en concreto puede especializarse con solo acercarse con el
maestro adecuado. De igual manera, el campo es humanistico, por ello es necesario
involucrarnos con individuos para que desarrollen, mejoren o continten aprendiendo
competencias, habilidades o acciones que les generen motivacién para alcanzar su maximo
nivel de autorrealizacion, para si mismos, su entorno familiar, social y posteriormente a la

organizacion en la que laboran.

En este caso, este trabajo recepcional fue laborado de acuerdo con mi experiencia académica
y précticas profesionales en el campo de la capacitacion durante los ultimos tres semestres
de la licenciatura, investigando y trabajando con maestros especialistas en el tema y que me
instruyeron para ampliar mis conocimientos en otros paises, como fue el caso de la Dra.
Rebeca del Pino donde nos contacto con especialistas de Espafia para aprender mas de la
capacitacion en organizacién y el coaching de manera personal. También de forma opcional
e individual, estoy realizando practicas con Google Business Education Center (GOOBEC)
es un centro educativo internacional privado, especializado a brindar capacitacion a la
persona interesada para que aprenda a realizar su pagina de negocios en las diferentes redes

sociales, que es lo que hoy en dia se usa.



Estar en cada uno de estos proyectos me ayudé y actualmente en el &mbito personal y laboral,
conocer lo que en verdad se enfrenta al estar a cargo en el area de capacitacion, como: la
planeacion de cursos, evaluacion de los docentes, organizacion de los planes, programas,
personal encargado del monitoreo, capacitar a los nuevos becarios, etc. Por ello me siento
con la experiencia necesaria de proponer este taller de capacitacién en la Unidad para

contribuir en la mejora del servicio publico.

Como profesionales estamos en busca de la eficacia, la eficiencia, el cambio y la innovacion,
de acuerdo con la demanda de la sociedad en ese momento y a las posibilidades financieras.
Fomentando el proceso administrativo y la practica educativa como es la capacitacion, la
induccidn, el adiestramiento, la investigacidn para la intervencion en procesos de ensefianza-
aprendizaje, etc. De tal manera que el capital humano ofrezca, desarrolle un optimo
desempefio en sus funciones demostrando sus conocimientos y mejores actitudes,

garantizando un ganar-ganar, es decir, se beneficie tanto a la organizacién como al individuo.

Las herramientas metodoldgicas son esenciales para identificar y hacer visibles las
problematicas, después proponer estrategias vigorosamente planeadas, organizadas,
controladas, dirigidas y evaluadas desde su inicio hasta el final, mostrara cambios
significativos que por mas minimos que sean, se puede lograr un mejor desempefio en los
procesos Y lograr resultados satisfactorios. Mejoras en el clima organizacional para atender
satisfactoriamente a las personas externas, prestadores de practicas profesionales y servicio
social. También poniendo a prueba por la pandemia sanitaria COVID-19, los espacios
virtuales de forma segura, para una mejor disposicion e interaccion entre los empleados,

desarrollen sus funciones a distancia, con el fin de llevar a cabo la mision del area.

Un segundo objetivo es que al ser practicante durante el tiempo que se me autorizo asistir,
antes del confinamiento, me percaté de la falta de comunicacién de los empleados, es por
ello que me permito presentar una propuesta de capacitacion para el personal de la UGIRA,
con el objetivo de que realicen sus actividades con vocacion al brindarle un servicio a la
ciudadania que integra el Sistema Politico Mexicano, buscando mejorar la motivacién del
personal, desarrollando interacciones interpersonales efectivas que influyan en los objetivos

y la reputacion del 6rgano jurisdiccional.



Por altimo, abrir espacio a nuevas generaciones, mostrarles la oportunidad de intervenir en

organizaciones poco conocidas por la comunidad universitaria, entre ellos los de la LAE.

En cualquier ambito laboral los problemas existirdn al no ejercer estrategias o cambios
precisos que solucionen el escenario. La carencia de la educacion es una de ellas, la mayoria
de los conflictos son provocados por fallas humanas y la ausencia de comunicacion en las
relaciones laborales, por el contrario, al efectuar continuidad a la ensefianza-aprendizaje para
el capital humano se pretende mejorar o combatir las necesidades de la organizacion,

actualizando y mostrando nuevas formas de realizar sus responsabilidades laborales.

La globalizacion provoco adquirir nuevos conocimientos para hacer uso de las Tecnologias
de la Informacion y Comunicacion (TIC), de tal modo que, la mayoria de las personas tienen
acceso a una infinidad de datos (por lo menos en la Ciudad de México), hasta aprender nuevas
habilidades al registrarse en algin curso o taller, escuchando podcast, siguiendo tutoriales,
etc. En el ambiente laboral y educativo, las plataformas digitales como herramienta han sido
atiles para generar interacciones efectivas, por otra parte, mostrar existencia de la
organizacion a la sociedad, brindar servicios o respuestas por esta via de comunicacion; que

por la crisis sanitaria que sufre el mundo interactuamos a través de un dispositivo movil.

Intervenir en el mejoramiento o desarrollo de competencias para el capital humano es
fundamental, sin ello, no habria progreso en las instituciones publicas, la sociedad en general,
y en este caso la justicia del gobierno mexicano. De este modo se presenta una iniciativa:
propuesta de capacitacion para el personal del CJF, especialmente para la UGIRA, de forma
digital debido al confinamiento, la importancia de un e-learning o educacion online teniendo
como consecuencia al mejor personal actualizado del érgano jurisdiccional, con la mejor

comunicacion, desempefio y unificacién de los integrantes o empleados.

El presente trabajo esté estructurado de la siguiente manera:

El primer capitulo va dirigido a los antecedentes del Sistema Politico Mexicano y su
estructura actual, las luchas que se llevaron a lo largo de los afios para obtener la soberania
de la nacion, que conlleva la division de poderes y asi exponer principalmente el Poder
Judicial que lo lleva a cabo la Suprema Corte de Justicia de la Nacién (SCJN), indicando el

organo administrativo que es el CJF, su misidn y vision, estructura organizacional, etc.



El segundo capitulo, partiendo de lo general a lo particular, describe el 6rgano jurisdiccional
del CJF en el cual se intervino y se detectd la problematica: la UGIRA. Se exponen sus
objetivos, funciones, caracteristicas, espacio geografico y descripcion de algunos puestos que

nos permitieron posteriormente entrevistar.

El tercer capitulo indica el estado del arte permitiendo garantizar la investigacion, como son:
las teorias administrativas, el clima, la cultura y la comunicacién organizacional, la
motivacion, la capacitacion y autores especificos que implementaron estrategias

administrativas, como son: el analisis FODA y la administracion por objetivos “SMART”.

En el cuarto capitulo, se explica la metodologia que se utiliz para la investigacion, los
resultados y la propuesta del taller de capacitacion. Finalmente, se presenta la planeacién del
curso, la propuesta organizada para el contenido de ensefianza-aprendizaje, metodologia,
algunas plataformas en el cual llevar a cabo el taller. Y, por ultimo, las conclusiones y
recomendaciones para futuras intervenciones, como: llevar a cabo por un experto el curso
pedagdgico, evaluar el taller al inicio y al final para medir los resultados, administrar

correctamente la plataforma, realizar infoproductos, exdmenes, etc.



CAPITULO I. CONSEJO DE LA JUDICATURA FEDERAL.

1.1. Antecedentes.

El Sistema Politico Mexicano se ha modificado significativamente a través del tiempo,
actualmente esta representado con la division de tres poderes, 6rganos administrativos y 18
secretarias de estado, con mecanismos que permiten la participacién ciudadana, canales de

expresion, reformas, leyes o normas, toma de decisiones, transparencia, equidad, entre otros.

En Meéxico, de acuerdo con Martinez, R. (2013) todo comenzd cuando “el territorio
novohispano se beneficid con la publicacion del Decreto Constitucional para la Libertad de
América Latina, mejor conocido como la Constitucion de Apatzingan en 1814”. (p.34-35)
Esto conlleva la entrega de soberania a la nacién, acabando con la explotacion de castas, el
reparto de la riqueza, establecimiento, identidad, primeros elementos constitucionales y la
forma de dirigir un gobierno, que hasta el dia de hoy conservamos, poder: Legislativo,

Ejecutivo y Judicial.

Después de algunos movimientos sociales como fueron la Independencia y la Revolucion de
Meéxico, en 1917 fue promulgada la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
(CPEUM) para reconocer las garantias sociales y derechos laborales. Este documento oficial

continua vigente, que con el paso del tiempo ha tenido cambios y renovaciones significativas.

En los siguientes Articulos que dictamina la CPEUM, (1917) hace mencion del
funcionamiento de la Soberania Nacional y la Forma de Gobierno:

e Articulo 39. La soberania nacional reside esencial y originariamente en el pueblo.
Todo poder publico procede del pueblo y se crea para beneficio de éste. El pueblo
tiene en todo tiempo el derecho de alterar o modificar la forma de su gobierno.

e Articulo 40. Es voluntad del pueblo mexicano constituirse en una Republica
representativa, democrética, laica y federal, compuesta por Estados libres y
soberanos en todo lo concerniente a su régimen interior, y por la Ciudad de
México, unidos en una federacién establecida segun los principios de esta ley
fundamental.

e Articulo 41. El pueblo ejerce su soberania por medio de los Poderes de la Union,
en los casos de la competencia de éstos, por los Estados y la Ciudad de México,
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en lo que toca a sus regimenes interiores, en los términos respectivamente

establecidos por la presente Constitucién Federal.
Articulo 49. El supremo poder de la Federacion se divide para su ejercicio en

[
Legislativo, Ejecutivo y Judicial. No podran reunirse dos o mas de estos Poderes
en una sola corporacién, salvo el caso de facultades extraordinarias al Ejecutivo.
(p.136 - 137)
A continuacion, en la Figura 1. Estructura del Estado Mexicano, muestra la actual division
de Poderes de la Union que conforma el Gobierno Mexicano. Se realiz6 de esta manera para
brindar un cambio y entender que las organizaciones gubernamentales son igual de
importantes en conjunto, es decir, son como engranajes que trabajan por un objetivo en
coman: brindar a la sociedad mexicana condiciones que por derecho poseen, como: la

justicia, educacién, salud, libertad de expresién, equidad de género, seguridad, etc.

Figura 1. Estructura del Estado Mexicano.
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Nota. Adaptado del Gobierno y Estructura, por la Secretaria de Relaciones Exteriores, 2020,
https://embamex.sre.gob.mx/nuevazelandia/index.php/sobremexico/gobiernoyestructura
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El Poder Judicial de la Federacion como se mencion0 anteriormente, fue creado por la
CPEUM, en defensa del orden social, garantizando leyes y normas, mediante juicios de
amparo o facultad de investigacion, resolucion de quejas administrativas y denuncias de
magistrados. En general, es responsable de aclarar o resolver controversias, intervenir en

debates que se originen cuando una ley quebrante garantias y derechos entre autoridades.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCIN) es el o6rgano que encabeza el Poder
Judicial de la Federacion y el cual tiene como dérgano administrativo el Consejo de la
Judicatura Federal (CJF), de acuerdo a Aguilar, J. (2005) “el compromiso del CJF es
esencialmente la administracion, vigilancia, disciplina y carrera judicial, excluyendo de ello
a la SCIN y al Tribunal Electoral del Poder Judicial de la Federacion”, es decir, brinda la
atencion a los Tribunales y Juzgados Federales como a la poblacion, para dedicar tiempo

Unicamente en impartir justicia.

1.2. Ubicacién.

La sede del CJF en donde realicé mis practicas profesionales y objeto de estudio esta

localizada en: Insurgentes Sur 2417 San Angel. Alvaro Obregén. Codigo Postal: 01000,
Ciudad de México. Teléfono: (55) 54 90 — 80 00.

FFEE
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1.3.

Mision:

Vision:

Mision y Visién.

Describe la accion o razén de ser de la organizacion. Se enfoca principalmente
en cumplir objetivos del presente, debe ser concreta y precisa, para que los
empleados se sientan guiados y conozcan el motivo por el cual fue creada la

organizacion. En este caso, el CJF sus operaciones del dia a dia son:

Garantizar la administracion, vigilancia, disciplina y carrera judicial, que
permitan el funcionamiento de Juzgados de Distrito y Tribunales de Circuito,
aseguren su autonomia, asi como objetividad, honestidad, profesionalismo e
independencia de sus integrantes, a fin de que la sociedad reciba justicia pronta,
completa, gratuita e imparcial. (CJF, 2020).

Destaca una expectativa real sobre lo que espera la organizacién, puede ser
ambiciosa. Es necesaria para que el personal brinde lo mejor de si y conozca
hacia donde se aspira dirigir, en otras palabras, cuéles son las perspectivas de

cara al futuro.
Para el CJF, sus objetivos son:

Ser reconocido como un érgano de administracion confiable, transparente y de
excelencia, que asegura medios y elementos de calidad en la imparticion de
justicia, dando certeza en la atencion de los servicios que brinda tanto a los
Tribunales y Juzgados Federales como a la sociedad, en un &mbito de eficiencia
y eficacia, y que contribuye a lograr una justicia que da respuesta y garantiza la
seguridad juridica de los gobernados. (CJF, 2020).

13



1.4.

Estructura organizacional.

Un sistema jerarquico muestra el reparto de responsabilidades para todos los empleados

gradualmente, en pocas palabras, se visualiza un esqueleto organizacional: los huesos son

igual a puestos y el organismo como un conjunto de personas encargadas de darle vida.

Es importante que los empleados cuenten con una visualizacion escrita de sus

responsabilidades laborales, brinda claridad en sus funciones, y para los supervisores o jefes

una mayor facilidad al agregar nuevos puestos si asi se demanda.

En el Organigrama General del CJF se destacan seis Organos Jurisdiccionales que postula la

Enciclopedia Juridica, (2020) cada uno comisionado de “atender las reclamaciones dirigidas

a la realizacion del derecho; es decir, los entes en los que se plantean, desarrollan y deciden

los procesos civiles”.

Figura 2. Organos Jurisdiccionales del Consejo de la Judicatura Federal.
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Nota. Adaptado de Organigrama General, del CJF, 2020, https://www.cjf.gob.mx/organigrama.htm
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La SCJIN es la responsable principal del Poder Judicial, cuenta con jueces que laboran para
desarrollar lo establecido en la CPEUM, controlar y brindar solucién a las controversias de
los poderes de la union y 6rganos gubernamentales a favor de la ciudadania. Como residentes
Ilegamos a ignorar este tipo de temas, mismos que deberiamos de saber como ciudadanos,
involucrarnos para una mayor y mejor eleccion de nuestros funcionarios publicos, conocer
la operacidn de los 6rganos que nos brindan respuesta a conflictos sociales y asi saber a dénde

dirigirnos al existir alguna problematica de indole mayor.

Las demandas ante actos ilicitos o inmorales son cotidianas, muchas veces al existir politicas
publicas o leyes que supuestamente enfrentan problemas no siempre cumplen su cometido.
La situacion del pais ha tenido decaidas sociales, politicas y econémicas a lo largo de los
afios, ha tenido distintas rupturas como es la corrupcion, inseguridad, narcotrafico,
asesinatos, secuestros, pobreza, acosos, abusos de autoridad e injusticia, entre otras.
Manifestando a los ciudadanos desconfianza a lo largo de la historia. Muchas normas o leyes
se pasan desapercibidas por la falta de profesionalismo (competencias y habilidades),
vocacién, el civismo (deberes del ciudadano), la ética (saber diferenciar entre el bien y el
mal) y los valores (cualidades) de los servidores publicos y la sociedad. No existe una gestion

efectiva que enfrente estos conflictos anteriormente mencionados.

Existe una triste realidad, diversos empleados tratan de esconder o evitar las problematicas
de muchas formas posibles en las organizaciones gubernamentales, un nimero escaso de
personas las detectan porque se requiere capacidad de observacion, informacién y analisis,
pero por miedo a ser despedidos hasta atentar fisica y verbalmente, no acttan. Al presentarse
a alguna institucion publica la mayoria de las veces se puede percibir desinterés por el

servicio al publico e individualidad del personal para laborar en equipo.

Este capitulo tuvo como objetivo contextualizar al lector como esta compuesto el gobierno
del pais, enfatizando en el poder judicial y sus 6rganos jurisdiccionales para el cumplimiento
de la ley hacia sus ciudadanos. EI CJF apoya las demandas internas dentro del Sistema
Politico Mexicano y la sociedad, intervenir en la justicia, ética, compromiso y transparencia
al exponer problematicas que le son afectadas, por lo tanto, es fundamental fortalecer el

sistema de justicia y adecuarse a los tiempos actuales.
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CAPITULO II. UNIDAD GENERAL DE INVESTIGACION DE
RESPONSABILIDADES ADMINISTRATIVAS (UGIRA).

A continuacion, se describe el drgano jurisdiccional en el que se intervino.
2.1. Objetivo.

Contribuir a la consolidacion de un sistema de responsabilidades y sanciones en la Suprema
Corte de Justicia de la Nacion (SCJIN) realizando el proceso administrativo a fin de combatir
la corrupcion y las faltas administrativas, asi como fortalecer el servicio publico; a partir de

las investigaciones de denuncias y quejas que se registren, asegurando una respuesta rapida.

2.2. Funciones.

Dan a conocer Murillo, E. & Castillo, G. (2019) que las ocupaciones de la Unidad General
de Investigacion y Responsabilidades Administrativas (UGIRA), son:

Recibira y tramitard las quejas o denuncias por presunta corrupcién de los
funcionarios o cualquier empleado de la SCJN, pero en el articulo #4 del acuerdo que
la crea, se aclara que habra excepcion en contra de los 11 ministros de la Corte. (p.7)

La Suprema Corte de Justica, (s.f.) da a conocer a través del Reglamento Organico en Materia
de Administracién, el compromiso de la UGIRA de forma oficial:

° Presentar al presidente a cargo, el cumplimiento de investigaciones
administrativas como guejas, denuncias o informes.

° Llevar a cabo investigaciones que sean autorizadas por el presidente o
instruidas por el Comité de Gobierno y Administracion.

° Solicitar a los promoventes, en caso necesario, aclaraciones o mayores datos.
° Requerir la informacion necesaria para la integracion de las investigaciones.

° Realizar las actividades y tramites necesarios para impedir que los elementos
de investigacion se pierdan, oculten, destruyan o alteren.

° Determinar la existencia o inexistencia de actos u omisiones que constituyan
faltas administrativas.

° Ejecutar investigaciones por acoso laboral o sexual en términos de normativa

interna, entre otras actividades. (p.7)
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2.3. Caracterizacion del area.

La UGIRA se encuentra en la sede expuesta en el capitulo uno, en el cuarto piso de la seccion
A del edificio. ElI nimero de personas que laboran en el area son aproximadamente veinte
profesionales: ocho abogados que realizan los procesos de investigacion en denuncias o
quejas, cada uno cuenta con una persona de apoyo, una persona encargada de los proximos
profesionales que brindan apoyo realizando servicio social y/o précticas, personal de
recepcion que apoya en la gestion de las investigaciones y a la distribucion de estas mismas,

y por ultimo el mas importante, el mando superior responsable de toda la UGIRA en general.

El espacio de trabajo es muy reducido, el mobiliario es suficiente para los empleados y la
documentacion, pero la poca ventilacion genera tension por parte de los altos mandos y

mandos medios, el equipo tecnoldgico es adecuado, pero no lo suficiente para los becarios.

Figura 3. Proyeccion de la UGIRA.

Se muestra el plano del &rea para una mayor visualizacion.

® O Compuiadoins
@ fm
Otra Ares
Titular de la Unidad Paquafa comadar
X ¢
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@ ® ®
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2.4.  Contextualizacion y definicion del problema.

Cada organizacion tiene su propio clima y cultura, en su mayoria el capital humano es tan
eficiente al trabajar en equipo por la motivacion exuberante que demuestra para una meta en
comun o el comparfierismo que se logra tener por una buena comunicacion. Por otro lado, en
ocasiones no se logra el cometido por las diferentes maneras de laborar, competencias,

habilidades, la educacion o los tipos de personalidad que cada individuo posee.

Lo que refleja la UGIRA del Consejo de la Judicatura Federal (CJF) cuando empiezas a
interactuar aqui, es la falta de empatia de algunos profesionales, generando tension e
incomodidad. Tratan de evadir su trabajo, como coloquialmente se dice... “se pasan la
bolita”, aunque exista una buena gestion por parte del personal encargado en la distribucion
continua de documentos, al tener cierto control en la plataforma verificamos para quién son

encomendadas las investigaciones, pocas personas lo reconocen y son conscientes de ello.

El espacio es muy reducido para el exceso de documentos, en ocasiones no hay sitio para
colocarlos, formando una pila enorme, es tedioso cuando se necesita un documento
especifico. Para el personal es complicado buscar o desplazarse y desagradable a la vista

especulando una mala organizacion.

2.5. Descripcion de puestos.

Para una mayor descripcion del concepto “puesto” Chiavenato, I. (2007) menciona que “al
igual que el departamento, es un subproducto del modelo burocratico en administracion. Es
consecuencia del modelo cartesiano, es decir una organizacion formal con la division de

funciones en la organizacion que imper6 durante casi toda la era industrial.” (p.172)

Todo lo que ejerce el empleado es escrito en algiin manual de puestos u oficio, cbmo lo va a
hacer y con qué fin lo hace, estos son aspectos intrinsecos. Mientras que un analisis o las
caracteristicas que debe poseer el capital humano para ejercer un puesto laboral como la

determinacion de conocimientos, habilidades y fisicos son aspectos extrinsecos.
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Requisitos recomendados por Chiavenato, I. (2007) para la descripcién de puesto son:

Intelectuales: escolaridad indispensable, experiencia, adaptabilidad y aptitudes;
Fisicos: concentracion visual y/o auditiva, destrezas y complexion;
Responsabilidades que adquiere: supervision de personal, material, herramienta
0 equipo, buenas relaciones internas y externas, informacion confidencial, y;
e Las condiciones de trabajo favorables: ambiente de trabajo y riesgos. (p.192)

A continuacion, se presenta la descripcion de algunos puestos del area de la Unidad General

de Investigacion de Responsabilidades Administrativas, del Manual General de Puestos del

Consejo de la Judicatura Federal, (2017):

1) IDENTIFICACION DE CARGO.

Nombre del cargo: Analista

Funciones o actividades:

e Auxiliar en la preparacién de
material técnico y administrativo

requerido en el desarrollo de las

funciones del éarea de su
adscripcion.
e Apoyar en labores de oficina,

recibir y entregar correspondencia,
fotocopiado,  engargolado vy

compaginar documentos.

Rama: Administrativa

2) FINALIDAD DEL CARGO O PROPOSITO PRINCIPAL.

Realizar analisis administrativos mediante la recopilacion, clasificacidon y resumen

de informacion que requiere la operacion del area de su adscripcion.

3) FUNCIONES/RESPONSABILIDADES Y RESULTADOS DEL CARGO.

Responsabilidades

e Llevar a cabo sus actividades observando
una conducta ética que muestre: legalidad,
honradez,

integridad, imparcialidad,

igualdad, transparencia, eficiencia vy

calidad en el desempefio de su cargo.

e Cumplir con las leyes, reglamentos y
programas que se relacionen con su

funcion.
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e Llevar el control de las 6rdenes de | @ Administrar de manera Optima y eficiente
trabajo  solicitadas, reportando los recursos materiales asignados.
material y mano de obra necesarios

para su ejecucion e Cuidar el wuso -confidencial de Ia
u ejecucion.

informacion.

4) REQUISITOS DEL CARGO.

Educacién media superior o superior con titulo y cédula
Nivel educativo: | profesional relacionado con las funciones a desempefiar,
expedidos por autoridad competente.
Experiencia

laboral Minimo seis meses en el ambito de las funciones a desempefar.
aboral:

e Iniciativa.
e Habilidad para la comunicacion oral y escrita.
e Orientacion a resultados.
Competencias | e Manejo de equipo de computo y los programas de software
especificas: requeridos.
e (Gozar de buena reputacion.
e No haber sido condenado por delito doloso con sancidn

privativa de la libertad mayor de un afio.

5) RESPONSABILIDAD DE RECURSOS

Personal a cargo: no
Materiales/equipos asignados: si mobiliario y equipo de computo.

Manejo de documentacion confidencial: si
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1) IDENTIFICACION DE CARGO.

Nombre del cargo: Técnico administrativo Rama: Administrativa

2) FINALIDAD DEL CARGO O PROPOSITO PRINCIPAL.

Ejecutar actividades de captura de datos, emision de reportes y diversas labores

de oficina, que demanda la operacion del area de su adscripcion.

3) FUNCIONES/RESPONSABILIDADES Y RESULTADOS DEL CARGO.

Funciones o actividades

Ejecutar actividades de captura de
datos, emision de reportes y diversas

labores de oficina.

Participar, en caso de ser requerido,

manejo de archivo y apoyar en la

Responsabilidades

Llevar a cabo las diversas actividades
de forma ética que muestre: legalidad,
integridad, honradez, imparcialidad,
igualdad, transparencia, eficiencia y

calidad en el desempefio de su cargo.

recepcion.
e  Cumplir con las leyes, reglamentos y
Clasificar, estructurar, registrar y programas que se relacionen con su
generar nueva informacion con base funcion.
en la informacién primaria que se le
proporcione. e Administrar de manera Optima y
eficiente los recursos materiales
Proponer acciones de mejoramiento asignados.
para el desarrollo de los proyectos
competencia del rea administrativa | ® Cuidar el uso confidencial de la
informacion.

de su adscripcion.
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4) REQUISITOS DEL CARGO.

Nivel educativo:

Experiencia

laboral:

Competencias

especificas:

Educacién media superior o superior con titulo y cédula
profesional relacionado con las funciones sustantivas a

desempefiar, expedidos por autoridad competente.

Minimo seis meses en el ambito de las funciones sustantivas del

puesto a desempenar.

Iniciativa.
Habilidad para la comunicacion oral y escrita.
Orientacion a resultados.
Manejo de equipo de cémputo y los programas de software
requeridos.
Gozar de buena reputacion.
No haber sido condenado por delito doloso con sancién

privativa de la libertad mayor de un afio.

5) RESPONSABILIDAD DE RECURSOS.

Personal a cargo: no

Materiales/equipos asignados: si, mobiliario y equipo de computo

Manejo de documentacion confidencial
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1) IDENTIFICACION DE CARGO.

Nombre del cargo: Oficial de partes

Rama: Jurisdiccional

2) FINALIDAD DEL CARGO O PROPOSITO PRINCIPAL.

Recibir, registrar, turnar y entregar la documentacién de los asuntos que

correspondan al érgano jurisdiccional de su adscripcion, que le sean asignados,

conforme a los sistemas y lineamientos establecidos.

3) FUNCIONES/RESPONSABILIDADES Y RESULTADOS DEL CARGO.

Funciones o actividades

Atender a litigantes y publico en
general con relacion a los asuntos

de su competencia.

Recibir, registrar y turnar los
asuntos del 6rgano jurisdiccional

de su adscripcion.

Participar en la realizacion de los
trabajos de su éarea en las
condiciones de tiempo y lugar que
por necesidades de la Institucion

se requiera.

Denegar las promociones que no
correspondan al organo
jurisdiccional del Poder Judicial
de la Federacion de su

adscripcion.

Responsabilidades

Llevar a cabo sus actividades de forma
ética que muestre: legalidad, integridad,
honradez, imparcialidad, igualdad,
transparencia, eficiencia y calidad en el

desempefio de su cargo.

Cumplir con las leyes, reglamentos y
programas que se relacionen con su

funcion.

Desempefiar las  disposiciones 0
normativas que regulan la organizacion

y funcionamiento del CJF.

Administrar de manera Optima y

eficiente los recursos materiales

asignados.

Cuidar el uso confidencial de la

informacion.
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4) REQUISITOS DEL CARGO.

Educacion media superior o superior con titulo y cédula
Nivel educativo: profesional relacionado con las funciones sustantivas a

desempefiar, expedidos por autoridad competente.

Experiencia Minima de seis meses en el &mbito de las funciones
laboral: sustantivas del puesto a desempefiar.
e Iniciativa.

e Habilidad para la comunicacion oral y escrita.
) e Manejo de equipo de computo y los programas de
Competencias )
. software requeridos.
especificas: .
e (Gozar de buena reputacion.
e No haber sido condenado por delito doloso con

sancion privativa de la libertad mayor de un afio.

5) RESPONSABILIDAD DE RECURSOS.

Personal a cargo: no
Materiales/equipos asignados: si, mobiliario y equipo de computo.

Manejo de documentacion confidencial: si
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1) IDENTIFICACION DE CARGO.

Nombre del cargo: Auxiliar de actuario Rama: Jurisdiccional

2) FINALIDAD DEL CARGO O PROPOSITO PRINCIPAL.

Auxiliar en la notificacion y diligencias judiciales de conformidad con las leyes

aplicables, en apoyo a los 6rganos jurisdiccionales de su adscripcion.

3) FUNCIONES/RESPONSABILIDADES Y RESULTADOS DEL CARGO.

Funciones o actividades Responsabilidades

Apoyar las labores de los actuarios | e Llevar a cabo sus actividades de
judiciales dentro de su ambito de | forma ética que muestre: legalidad,
competencia. integridad, honradez, imparcialidad,

igualdad, transparencia, eficiencia Yy

Auxiliar en notificaciones los . o
calidad en el desempefio de su cargo.

asuntos que se le asignen y recabar
el acuse de recibo respectivo. ° Cumplir ~ con las leyes,

reglamentos 'y programas que se

Efectuar las  comunicaciones, ) ..
relacionen con su funcion.

exhortos y  diligencias  que
correspondan. ° Efectuar las disposiciones

normativas que regulan la organizacion y

Llevar el registro, control vy ) )
funcionamiento del CJF, tales como

seguimiento de los asuntos sobre los
acuerdos  generales 'y  manuales

que tenga conocimiento. L )
administrativos aplicables.

Apoyar en el registro del Sistema .. L.
poy g ° Administrar de manera éptima y

Integral de  Seguimiento de | . . i
eficiente los recursos materiales vy

Expedientes (SISE), la practica y financieros asignados

constancia de notificaciones.
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4) REQUISITOS DEL CARGO.

Nivel

educativo:

Experiencia

laboral:

Competencias

especificas

Educacion media superior o superior con titulo y cédula
profesional relacionado con las funciones sustantivas a

desempenar.

Minima de seis meses en el Aambito de las funciones sustantivas

del puesto a desempenar.

° Iniciativa.

° Habilidad para la comunicacién oral y escrita.

° Manejo de equipo de computo y los programas de software
requeridos.

° Gozar de buena reputacion.

° No haber sido condenado por delito doloso con sancion

privativa de la libertad mayor de un afo.

5) RESPONSABILIDAD DE RECURSOS.

Personal a cargo: no

Materiales/equipos asignados: si, equipo de computo

Manejo de documentacion confidencial: si
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1) IDENTIFICACION DE CARGO.

Nombre del cargo: Analista juridico

Rama: Jurisdiccional

2) FINALIDAD DEL CARGO O PROPOSITO PRINCIPAL.

Ejecutando anélisis, captura y actualizacion de asuntos que se conocen en los

organos jurisdiccionales de conformidad con la normatividad aplicable en la

materia.

3) FUNCIONES/RESPONSABILIDADES Y RESULTADOS DEL CARGO.

Funciones o actividades

e Registrar todos los documentos que

se exhiban como garantia,
inmediatamente que se reciban en

el érgano jurisdiccional.

e Aclarar dudas de lo sefialado en la
normatividad solicitando el apoyo
de las areas juridica y/o técnica de
la Direccion General de Estadistica

Judicial.

e Mantener actualizada la plantilla de
plazas del personal del Organo
jurisdiccional, a través del Sistema
Integral  de
Expedientes (SISE).

Seguimiento  de

e Capacitar a la persona que designe

el titular del 6rgano jurisdiccional,

Responsabilidades

° Llevar a cabo sus actividades de
forma ética que muestre: legalidad,
integridad, honradez, imparcialidad,
igualdad, transparencia, eficiencia y

calidad en el desempefio de su cargo.

° Cumplir  con las leyes,
reglamentos y programas que se

relacionen con su funcion.

° Desempeiiar las disposiciones
normativas que regulan la organizacion
y funcionamiento del CJF, tales como
acuerdos

generales 'y manuales

administrativos aplicables.

° Administrar de manera 6ptima
y eficiente los recursos materiales y

financieros asignados.
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a efecto de que exista, quien pueda | e Cuidar el uso confidencial de la
sustituirlo una vez que deje el | informacion.

cargo, o bien durante los periodos

vacacionales o de ausencias

temporales.

4) REQUISITOS DEL CARGO.

) . Titulo y cédula profesional de licenciado en Derecho o
Nivel educativo: . )
Abogado, expedidos por autoridad competente.

Experiencia . . o .
Minima de tres meses como oficial administrativo.
laboral:
° Iniciativa.
° Habilidad para la comunicacion oral y escrita.

° Orientacion a resultados.
Competencias | e Manejo de equipo de computo y los programas de
especificas: software requeridos.
° Gozar de buena reputacion.
° No haber sido condenado por delito doloso con sancién

privativa de la libertad mayor de un ano.

5) RESPONSABILIDAD DE RECURSOS.

Personal a cargo: no
Materiales/equipos asignados: si, equipo de computo

Manejo de documentacion confidencial: si
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Una organizacién gubernamental con una gran estructura, en donde cada area o unidad
contribuye al funcionamiento de un todo, si una no manifiesta respuestas puede causar fallas
enormes, creando que la mision decaiga y la vision no se realice. El capital humano puede
contribuir a varias problematicas por falta de compromiso o porque el reclutador no

seleccion0 adecuadamente al personal.

Con el paso del tiempo puede que la misma organizacion beneficie al capital humano a
adquirir nuevos conocimientos y experiencias, actualmente en el aspecto gubernamental las
organizaciones estan obligadas a darle capacitacion a su personal o adiestramiento,
constituido en la Ley Federal del Trabajo, (s.f) especificamente en su articulo 153-A, que “le
permita elevar su nivel de vida, competencia laboral y su productividad, conforme a los
planes y programas formulados™. Asi como en el Art. 13, fraccion III, “servir oportunamente

los instrumentos y materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en buen estado”.

La mayoria de los profesionales en la UGIRA tienen los conocimientos necesarios para
desempefarse en su labor, las habilidades y actitudes para desarrollar nuevas técnicas para la
realizacion de su trabajo. Desde un principio se pide al préximo o al actual empleado que
fomente una comunicacion continua y efectiva con sus superiores, que les permita alcanzar
los objetivos del area, pero la realidad es otra cuando tratas de dialogar con el empleado o

apoyarlo en la entrega de investigaciones que le corresponden.

El gran reto de la UGIRA es enfrentar las problematicas, invertir mas en el capital humano
que es el protagonista fundamental para que todo mejore, desarrollar interacciones laborales
efectivas para fomentar una comunicacion que nunca acabe, los lleve a trabajar en equipo y
considerar siempre tener una retroalimentacion en cada proceso. Por otro lado, es importante
abrir camino a nuevas generaciones, que contribuyan a mejorar los procesos, generen
experiencia que les permita entrar al mundo laboral abriendo nuevos puestos laborales,

haciendo modificaciones a los que ya estan, brindandoles innovaciones o actualizaciones.
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CAPITULO IIl. CAPITAL HUMANO

3.1. Teorias Administrativas.

Denominadas asi por sus grandes aportes en el periodo de su apogeo, actualmente se
implementan con modificaciones adecuadas a la nueva realidad, avances e intereses, el
propdsito es adecuarse a las demandas de la sociedad, mejorando los procesos de produccion
de las organizaciones gubernamentales. Por ello se requiere prestigiar al recurso humano,
brindarle mejores conocimientos, actitudes o habilidades, para que desempefie mejor sus
funciones, incremente su motivacion y no renuncie para buscar oportunidades en otra

instituciéon donde si lo tomen en cuenta.

A continuacion, se presenta la Tabla 1. Enfoques administrativos y autores. En relacion con
las teorias que han beneficiado el desempefio del capital humano a lo largo de los afios,
Minch, L. (2007) menciona las escuelas administrativas para un mejoramiento en las

organizaciones publicas o privadas.

Tabla 1. Enfoques administrativos y autores.

Mitad del siglo XX

Enfoque /Autor Caracterizacion Aportacion

Demostro que simples mejoras en la

Relaciones | Priorizando al ser humano | Vida laboral de los empleados, tiene

Humanas basandose en estudios de |Un  efecto  positivo en su

motivacién influyendo en productividad, mediante habilidades

George Elton | sus relaciones sociales y en | interpersonales  como  es la

Mayo su comportamiento. motivacion, asesoria, direccion, la

comunicacién, el sentido de

pertenencia, entre otras.
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La eficiencia de la administracion,
capaz de comprender y favorecer el

comportamiento humano.

Se enfoca en la motivacion

que requiere el ser humano

Realiz6 la piramide de necesidades

constatado por niveles de orden

Abraham para alcanzar su maximo | jerarquicamente segun las
Maslow nivel de  necesidades | necesidades humanas desde la
fisioldgicas primordial hasta las mas compleja 'y

(autorrealizacién). que pocos llegan.

Enfoques finales del siglo XX
Enfoque / Autor Caracterizacion Aportacion relevante

Reforzamiento o nuevos | Una respuesta al cambio, estrategia
Desarrollo aprendizajes donde | €ducativa cuya finalidad es cambiar

organizacional

Warren Bennis

exploten su creatividad y

logren la  superacion

personal.

las creencias, actitudes, valores y
estructura de las organizaciones de
tal forma que éstos puedan adaptarse

mejor a nuevas tecnologias y retos.

Teorias de administracion del siglo XXI.

Enfoque

Caracterizacion

Aportacion relevante

Administracion
del

conocimiento

Mencionan Suarez, S.
Carreto, C. & Ruiz, E.
(2012) se pretende

transferir el conocimiento y
experiencia existente entre

sus miembros.

Cuando se termina la ensefianza en
las aulas, es momento de enfrentarse
al mundo laboral y es cuando se
pretende aplicar los aprendizajes,
brindando oportunidad de formar
habilidades que los ayuden a

desenvolverse en un diferente

contexto.
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Empoderamiento

Amezcua, E. Pérez, V &
Quiroz, E. (2019)
mencionan que involucrar
compromiso por parte de
los directivos para conocer
a sus trabajadores,
brindarles  herramientas,
conocimientos,

incentivarlos y desarrollar
una comunicacién, es

necesario para el ejercicio

De acuerdo con Amezcua, E., et al.
(2019) mencionan a Vazquez, C.
(2014) el empowerment nace a
finales de los afios 70, para una
mayor participacion de las personas
en los contextos en que viven y
trabajan para aumentar su control
sobre estos escenarios, donde el
del

bienestar individuo es

primordial.

de labores.

3.2.

Clima Organizacional.

El individuo colabora en ambientes complicados y dinamicos, las organizaciones estan

compuestas por grupos fundando comportamientos que conmueven el ambiente laboral y

muchas veces social. Garcia, M. (2009) lo define como “el resultado de como las personas

establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados por un

sistema de valores, actitudes y creencias”. (p.45-46)

Los componentes que lo caracterizan con frecuencia, de acuerdo con Salazar, J. Guerrero, J.
Machado, Y. & Cafiedo, R. (2009) son:

Ambiente fisico: infraestructura como son las instalaciones, el espacio fisico,
equipo tecnologico, mobiliario, entre otros.

Estructura: el tamafo, estilo y distribucion del espacio.

Ambiente social: abarca aspectos de compafierismo ya sean negativos 0
positivos, dentro de un mismo departamento, area o unidad diferente.
Personales: los perfiles de cada trabajador, motivaciones, expectativas, etc.
Comportamiento organizacional: conjunto de productividad recabada,
ausentismo, rotacion de personal, la satisfaccion laboral, el nivel de tension o
estres, etc. (p.69)

32



El clima organizacional es el ambiente que viven los empleados en cada institucion,
organizacion o empresa. La mayoria de las veces cuando ingresamos a un lugar desconocido
se percibe una vibra positiva o negativa. Por ejemplo, al entrar a nuestro hogar, normalmente
percibimos un ambiente agradable e inmediatamente influye en nuestro comportamiento,

garantizando descanso, libertad, comodidad, por mencionar algunas.

Las organizaciones son diferentes, cada una tiene sus propios objetivos, personal con
diferentes pensamientos y percepciones. Hoy en dia las diferencias sociales, culturales,
educativas, religiosas, entre otras, influyen mucho en las relaciones laborales, el liderazgo es
un componente muy importante desde hace muchos afnos. En la prehistoria, por ejemplo, el
de mayor fuerza mandaba a los demas para que cumplieran su mandato. Actualmente se
presenta lo mismo, pero con poder intangible. Cuando el supervisor, coordinador o gerente
tiene un control muy autoritario que minoriza a su equipo de trabajo, fomentando el mismo

temor del ejemplo pasado hacia la autoridad.

3.3.  Cultura organizacional

Las identidades nos caracterizan de forma individual o colectiva, influyen el conjunto de
valores, creencias, tradiciones, educacion, entre otras, distinguiéndose unos con otros.
Chardn, L. (2007) menciona que "la cultura organizacional llega a facilitar o dificultar los
cambios, tanto los valores como la filosofia de la gestion, orientacidn de los trabajadores que

integran la identidad como miembros de un grupo laboral™. (p.3)

El Consejo de la Judicatura Federal (CJF) lo que lo hace Unico de otro organismo
gubernamental es la misién y vision, los valores que se implementan, las normas, mandos,

formas de trabajar y el personal que lo conforma.

Salazar, J. (2009) mencionan los elementos que se comparten en una organizacion:

e Identidad de los miembros: se identifican con la organizacién, su trabajo y
puesto, por ejemplo: el logo, gafetes, algin color o varios que se utilicen con
frecuencia, espacios donde puedan descansar y convivir, entre otros.

e Enfasis de grupo: ciertas actividades se crean en grupo o las realizan
individualmente.
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e Perfil de la decision: la toma de decisiones prioriza las actividades o el recurso
humano.
Integracion: las unidades funcionan en forma coordinada o independiente.
Control: existe reglamentacion excesiva o se orienta hacia el autocontrol.
Tolerancia al riesgo: fomentan o no la creatividad, la innovacién, la iniciativa y
el impulso para modificar la realizacién de las tareas, etcétera.

e Criterios de recompensa: se basan esencialmente en el rendimiento o en el
favoritismo, la antigliedad u otros factores.

e Perfil de los fines 0 medios: toman otros caminos y puntos para alcanzar el
objetivo.

e Enfoque de la organizacién: la administracion toma mas importancia a la
orientacion hacia el mundo exterior o al interior de la organizacion. (p.70)

3.4. Comunicacion organizacional.

Actualmente, por la contingencia sanitaria es fundamental para todo funcionario, gerente o
empleado que labora en una organizacion gubernamental, estar en constante comunicacion
con sus compafieros y subordinados para el intercambio de ideas, sugerencias o cualquier
informacion, contemplando a todos los integrantes del equipo. Los avances tecnoldgicos
ofrecen mejores formas de comunicacion, forjando un gran paso para que los empleados

puedan preguntar alguna cuestién laboral y desarrollar con mayor rapidez los procesos.

Gomez, B. & Benito, V. (2014), citado por Redding y Sanborn definieron la comunicacion
organizacional, en su libro Business and Industrial Communication (1964). La describen
como ‘“el envio y recepcion de informacion dentro de una organizacién, es decir,
comunicados de trabajo, incentivos motivacionales, asi como programas de

retroalimentacion entre superiores y empleados”. (p.5)

Con la globalizacion, la comunicacion tecnologica va adquiriendo cada vez mayor atraccion
e importancia, en esta era digital se frecuenta lo que son las redes sociales en plataformas o
espacios digitales, Lopez, 1. (2012) menciona “la Red mundial de computadoras u
ordenadores interconectados mediante un protocolo especial de comunicacion (Internet) es
una herramienta muy util para mediar el aprendizaje, promover la comunicacién, fomentar

las habilidades colaborativas, fortalecer las relaciones sociales y la participacion”. (p.3)
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3.4.1. Diferencia de comunicacion internay externa.

Retomando el anterior subtema, Fernandez, C. (2009) define la comunicacién como:
"Conjunto de tecnicas y acciones enfocadas a facilitar y agilizar los mensajes que se dan entre
los miembros de la organizacion; o bien, influir en las opiniones, aptitudes y conductas, con
el fin de que se cumplan los objetivos". Existen dos tipos de comunicacion, por ello es
importante distinguirlos para conocer mas adelante cudl se tiene que mejorar en la Unidad

General de Investigaciones y Responsabilidades Administrativas (UGIRA).

o Comunicacion interna: actividades realizadas por cualquier organizacion para la
creacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros, a traves
del uso de diferentes medios de comunicacion que los mantengan informados,
integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos.

o Comunicacién externa: conjuntos de mensajes emitidos por cualquier organizacion
hacia su diferente personal externo (clientes, autoridades gubernamentales, etc.)

encaminados a mantener 0 mejorar sus relaciones y proyectar una imagen favorable.

El papel de la comunicacién fomenta un beneficio en la gestion de los empleados, mejorando
los procesos, incrementando la productividad y el logro de objetivos, también contribuyendo
en la cultivacion de relaciones positivas, motivacion por el trabajo en equipo, participacion,
compromiso, entre otras. Teniendo esto en cuenta y llevandolo a cabo, podremos mejorar el
dialogo con terceras personas, es decir, los clientes, consumidores, la sociedad, organismos
publicos y privados, con el proposito de establecer un mejor vinculo, atendiendo mejor sus

perspectivas, necesidades o aspiraciones de la organizacion.

3.4.2. Barreras en la comunicacion organizacional.

Los mayores problemas de una organizacion en la que se encuentran son las fallas e
inconvenientes de la comunicacion. Peter Drucker, filésofo de la administracion moderna,
mencionaba que “El 60% de los problemas empresariales son consecuencia de una mala

comunicacion”. Por ello, se requiere la participacion de los empleados de la UGIRA, dejando
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a un lado la comunicacion de las escuelas clasicas: sistema formal, cerrado y con muchas

limitantes para resolver conflictos o continuar con los procesos.

Chiavenato, 1. (2009) menciona las barreras de la comunicacién, como: “variables no
deseadas que intervienen en el proceso afectando profundamente, de modo que el mensaje
recibido es muy diferente del que fue enviado” el cual se distingue por tres tipos barreras,
que son:

° Personales: las diferencias de percepcion, emociones y valores de cada persona
influyen en el mensaje, las palabras deben ser usadas de la mejor manera, tanto
para el emisor como para el receptor.

° Fisicas: son las interferencias que se presentan dentro del entorno que ocurre en
el proceso de comunicacién, algunos ejemplos dentro del Consejo son: el ruido
que se emplea por todo el movimiento que los empleados realizan para ejercer su
trabajo, la poca distancia que se tiene uno con el otro, el sonido de la linea
telefonica, etc.

e  Semanticas: son las limitaciones y distracciones que se derivan de los simbolos,
como, por ejemplo: gestos, sefiales u otros idiomas. (p.318)

En ocasiones hay organizaciones que adquieren codigos para que resulte mas eficaz la
manera de comunicacion, el problema es cuando llega alguien recién ingresado, apenas esta

en induccion y le resulta complicado acostumbrarse a dicha forma.

3.5. Teorias X & Y.

Douglas McGregor creador de estas teorias en 1950, juzgaba el modo de gestion en una
empresa, por el reflejo de sus relaciones humanas que tienen los directivos o trabajadores, en

funcidn a su naturaleza.

Cada conducta que tenga el personal de una organizacion determina el estilo de operacion o
procesos. Es importante detectar la personalidad de cada empleado para utilizar un método

de motivacion, y obtener el mejor desempefio o productividad alta.

Se presenta en el Anexo 1. Una encuesta para conocer el tipo de personalidad de los
empleados. Creada por Argudo, D. & Ocampo, J. (2013). Se ajustd para que fuera mas corta.
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A continuacion, se presentan las teorias principales del autor y algunas caracteristicas:

Personalidad X: Personalidad Y:

a) Trabajan para satisfacer sus | a) En su trabajo es proactivo, se esfuerza,
necesidades fisiologicas y de organizay siempre intenta dar lo mejor de
seguridad. Debe ser dirigido por si, se motiva y tiene ambicion por
motivaciones econémicas. mejorar.

b) EI ser humano siente repugnancia | b) El esfuerzo fisico y mental en el trabajo es
intrinseca hacia el trabajo y lo evitara natural como el juego o el descanso.
siempre que pueda. c) Sabe dirigirse y controlarse en servicio a

c) La persona tiene que ser controlada, los objetivos de la organizacion.
dirigida y amenazada con castigos | d) Busca responsabilidades.
para que desarrolle el esfuerzo | e) Tiene la capacidad de desarrollar la
adecuado para la realizacion de sus imaginacion y creatividad para resolver
actividades laborales. problemas.

La teoria X es mas acorde a los individuos con nivel de formacién bajo, que desarrollan tareas
manuales o repetitivas. Por otra parte, la teoria Y se considera adecuada para la persona con

conocimientos medios o0 altos, sus necesidades fisioldgicas y de seguridad estan cubiertas.

3.5.1. Motivacion.

La palabra “"motivacion” proviene del latin moveré, significa mover. Se asevera que la
motivacion es una forma de incitar comportamientos, inculcar energia, mantener y dirigirlo,

asi la reaccion subjetiva se presenta cuando todo ello ocurre” (Chiavenato, 1., 2009).

Es importante el tipo de motivacion que se le brinde a los trabajadores porque asi lograran
mejor desempefio, estaran comodos y nunca querrén irse, porque asi la organizacion no

perderia tiempo en contratar personal que ocupe el puesto.

Uno de los mayores conflictos de un lider o jefe de area hacia sus trabajadores de alguna

organizacion, es mantenerlos motivados para que ejerzan los proyectos o actividades con un
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mejor resultado al que se espera, ya sea con menor tiempo o se rebase el nivel de
productividad demostrandolo en los resultados. En cuanto a esto, es importante que un
verdadero lider conozca a su personal, asi como gustos, necesidades, objetivos personales,

etc.; y conseguir ganancia para el beneficio de la organizacién en sus resultados.

3.5.2. Piramide de necesidades.

Abraham Maslow (1943) basa su teoria en la motivacién humana, las necesidades de los
individuos para los cuales trabajan para conseguirlas. Las ordena verticalmente,
dividiéndolas por cinco niveles de acuerdo con el grado de importancia.

El individuo comenzara a sentirse motivado cuando satisfaga sus necesidades fisioldgicas,

es ahi cuando emprendera buscar crecimiento personal e intelectual.

A continuacion, se presenta la piramide:

AUTORREALIZACION

Hacer 1o Crecimuiento
maximo que
puedan dar de /\
si sus
= y
conocimientos

RECONOCIMIENTO
Autorreconocimiento,
respeto, prestigio, confianza ..

SOCIALES
/ Amistad, afecto, sentirse quendo... \

SEGURIDAD
Familiar, salud, estabilidad de empleo...

FISIOLOGICAS L Supervivencia
Alimentos, agua, aire, descansar, atuendo...

Un administrador debe ser consciente de la motivacion y comportamiento que tiene cada uno
de sus subordinados, asi como sus necesidades intelectuales, porque una de sus labores es

impulsarlos para conseguir mejores resultados en la organizacion.
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3.6. Capacitacion.

De acuerdo con Dessler, G & Varela, R., (2011) “la capacitacion se refiere a los métodos que
se utilizan para proporcionar a los trabajadores nuevos o actuales habilidades que se necesitan
para realizar sus labores”. (p.185) Por lo tanto, podria implicar mostrar a un operador de
méaquina como funciona su equipo, un nuevo vendedor cémo ofrecer el producto de la

empresa, o inclusive a un nuevo supervisor cdémo entrevistar y coordinar a los empleados.

Actualmente el objetivo de cualquier empresa u organizacion es ahorrar 1o que se pueda de
recursos materiales y el tiempo de ciertos procesos que al final daran los mismos o mejores
resultados. Como administradores educativos dentro de nuestro perfil, tenemos que ir en
busca de la eficacia (spertis técnico, es decir, logro de los resultados que se desea 0 se espera)
y la eficiencia (destreza para alcanzar un objetivo utilizando la menor cantidad de recursos

que sea posible) de las micro, medianas 0 macroempresas u organizaciones.

Al estarse formando en el ambito educativo, la capacitacion no es ajena, es un proceso de
ensefianza-aprendizaje dentro de contextos laborales, para esto se requiere continuamente de
la participacion del personal interno, también realizar alguna herramienta para la evaluacion
del desempefio de los empleados, procedimientos y metodos de trabajo, manuales

organizacionales, entre otras, que demuestre eficiencia en la organizacion.

3.6.1. Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC).

Es el proceso que orienta la estructura y desarrollo de planes o programas para el
establecimiento y fortalecimiento de conocimientos, habilidades o actitudes en los

participantes de una organizacion, a fin de contribuir en el logro de los objetivos de esta.

La importancia de la DNC propone Ruiz, S. Baca, M. y Gutiérrez, J. (2014), mencionando a
Pinto, R. (2000) que:

Conocer las necesidades de aprendizaje existentes en una empresa a fin de establecer
tanto los objetivos como los contenidos de un plan de capacitacion. Cuando se
mencionan las necesidades de capacitacion, uno se refiere especificamente a la
ausencia o deficiencia en cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes que una
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persona ha de adquirir, reafirmar y actualizar para desempefiar satisfactoriamente las
tareas o funciones propias de su actividad o puesto dentro de una organizacion (p. 4)

Existen diversos procedimientos para el desarrollo del proceso de DNC entre las principales

fases de este proceso se identifican:

Establecimiento de la Situacion Ideal (SI): en términos de conocimientos, habilidades
y actitudes, ;cuales deberia tener el personal de acuerdo con su funcion o al
desempefio laboral? Para obtener informacion que define la situacion ideal, es

necesario la revision de documentacion administrativa, con relacion a:
Descripcion de puestos.

Manuales de procedimientos y de organizacion.

Planes de expansion de la empresa.

Nuevas o futuras necesidades de desempefio (cuando hay planes de cambio).

Descripcidn de la Situacion Real (SR): conocimientos, habilidades y actitudes con los
que cuenta el personal, de acuerdo con su funcion o desempefio laboral. Para obtener
informacion que define la situacion real, es recomendable obtener informacion sobre
el desempefio del personal (para cada persona) por parte del jefe inmediato, los

supervisores o el personal involucrado con el puesto.

Registro de informacion: es necesario contar con instrumentos (formatos) que
registren datos para los fines correspondientes. A su vez, estas busquedas deberan

permitir su clasificacion y calificacion futura.

La seleccion de los métodos o técnicas para la obtencién de informacién se aplican

considerando:

e Nivel ocupacional al que se va a evaluar.

e NUmero de personas.
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e Recursos humanos, temporales, materiales y financieros que se tienen para el

estudio.

e Requerimientos del personal, donde el colaborador: tiene conocimiento de la
informacion, la comprende, la utiliza, es capaz de capacitar a otros sobre el tema

que domina y contribuye.

La capacitacion es uno de los factores que contribuyen a mantener el equilibrio de la
organizacion, mediante la solucién a problematicas que produce el recurso humano que
obstaculizan el cumplimiento de objetivos. Al conocer las necesidades se tendra asegurado

donde atacar con una estrategia eficaz y asi mejorar los resultados.

3.6.2. ¢Cuando hacer un DNC y qué técnicas utilizar?
Un reporte de DNC debe expresar en qué, a quién (es), cuanto y cuando capacitar.

¢Cuéndo hacer un DNC? La atencion puede derivar de:

=l

Problemas en la organizacion.

Desviaciones en la productividad.

Cambios culturales, en politicas, métodos o técnicas.
Baja o alta de personal.

Cambios de funcion o de puesto.

Solicitudes del personal.

Técnicas o medios utilizados para realizarlos son:

1. Encuesta: consiste en recoger la informacion aplicando un cuestionario previamente

disefiado en el que las respuestas se dan por escrito.
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Entrevista: consiste en recabar la informacion a través de un didlogo entre el
entrevistador y el empleado. Es comdn entrevistar también al jefe directo para

reconocer en qué mejorar.

Observacion: consiste en prestar atencion en las actividades del &rea para compararla
con la mision y vision esperada, de esta manera, detectar las deficiencias para acordar

una capacitacion.

Cuestionario: es una forma impresa que contiene una lista de preguntas especificas
dirigidas a reunir informacion sobre conocimientos, habilidades, opiniones acerca de

aspectos y actividades que desempefia la persona u organizacion.

Descripcion y perfil del puesto: consiste en analizar las actividades del puesto en
forma operativa para comparar las funciones que estan escritas en el manual de

puestos.

Evaluacion de desempefio: comparar el ejercicio del empleado con los estandares
establecidos para ese puesto. Permitiendo conocer las areas que se necesita capacitar

e incrementar el desempefio del empleado.

3.6.3. Cambios de conducta en la capacitacion

Todo tipo de aprendizaje Util, practico e interesante para la persona repercute en:

Transmision de informacion: el contenido es esencial para talleres o cursos de
capacitacion, preferentemente sobre el trabajo (productos o servicios, organizacion,

politicas, reglamentos, etc.) Involucra la transferencia de nuevos conocimientos.

Desarrollo de habilidades: destrezas y conocimientos relacionados con el desempefio
del puesto, area o posibles funciones futuras. Orientada directamente hacia tareas y

operaciones.
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Modificacion de actitudes: se busca la alteracion de comportamientos negativos de
los empleados para convertirlas en otras mas favorables, aumentar la motivacion,
desarrollar la sensibilidad y reacciones. La adquisicion de nuevos habitos o

reacciones sobre todo en relacion con el personal externo.

Desarrollo de conceptos: dirigida al capital humano para que desarrolle nuevas ideas,

mejore la interaccion con sus comparfieros y personal externo.

3.6.4. Obijetivos de la capacitacion.

Presenta los siguientes:

Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto.

Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no solo en sus labores

actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas.

Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio entre
ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas méas receptivas a las nuevas

tendencias de la administracion.

3.6.5. Beneficios de la capacitacion.

Louart, P. (1994) menciona que la capacitacion es “un sistema de formacién es complejo.

Tiene que conciliar objetivos generales, necesidades propias de cada departamento y

demandas individuales”. (p.91) Constituye a todos los niveles una de las mejores inversiones

para recursos humanos y una de las principales fuentes de bienestar.

1. ;Como beneficia la capacitacion a las organizaciones?:

e Conduce a un mejor desempefio y a actitudes positivas.

e Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
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e Crea una mejor imagen de la unidad u organizacion.
e Mejora la relacion jefes—subordinados.
e Promueve la comunicacién a toda la organizacion.
e Reduce la tensién y permite el manejo de conflictos.
e Agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.
2. (Como beneficia la capacitacion al personal?:
e Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas.
e Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.
e Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.
e Crea lideres y mejora las aptitudes comunicativas.
e Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.
e Permite el logro de metas individuales.

Todo lugar laboral donde intervenga el personal debe ser capacitado de acuerdo a sus
necesidades, porque permitiran responder a los contenidos que han de tener los programas

de capacitacién y reconocer los objetivos de la organizacion.

En estos tiempos de la era digital, donde es fundamental contar con algin equipo tecnolégico
(celular, tableta o computadora), es necesario efectuar el tipo de curso adecuado en cuestion
a los contenidos y los horarios de empleados para que desarrollen las actividades e
interacciones, a través de plataformas digitales que por el confinamiento el personal debe de
estar lo més resguardado posible para no sufrir contagios, y por otra parte, la mayoria de los

cursos que organiza la unidad del Ajusco son relativamente a distancia.

Existen distintos tipos, como son:
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WEBINAR:

Seminario web en formato de video sobre un tema especifico.
Se realiza a través de internet y por lo regular se comparte en
tiempo real. Permite la participacion de la audiencia (se
recomienda maximo 20 personas) para hacer preguntas,

comentarios o colaborar con el presentador.

WEBCAST:

Es una retransmisién por internet de contenido audiovisual,
que permite una interactividad con el usuario en vivo, similar
a un programa de television, radio o videojuegos. Los

materiales estan en la plataforma.

NETWORKING:

Es una estrategia laboral que consiste en crear una red para los
beneficiarios de la capacitacion, intercambiar conocimientos,

establecer vinculos, etc.

MOOC:

Cursos online masivos, a distancia, accesible por internet al
que se puede apuntar cualquier persona y no tiene limites de
participantes. Ya existen materiales como son los videos,
lecturas y cuestionarios. Ayudan a construir una comunidad

para los estudiantes y profesores.

NOOC:

Son nano experiencias de aprendizaje, pequefias dosis
formativas especificas de un tema pueden estar dentro de un
programa de aprendizaje amplio o pueden ser divulgados de

forma aislada.

SPOOC:

Curso de tiempo limitado, con procesos masivos. Genera
interaccion, conocimiento compartido y redes profesionales.
Es recomendable agrupar a los participantes por blogues con

un méaximo de 10.
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3.7. Analisis FODA.

En otros paises también conocido como SWOT, por sus siglas en inglés la herramienta
permite conocer el escenario real en el que se encuentra la organizacion, permitiendo

planificar estrategias, también esta siendo utilizado por las personas para planear su futuro.

Martinez, V. (2015), menciona que el “diagnostico FODA: son las acciones prioritarias de
forma direccional para actuar en la institucion en los hallazgos de las Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas”. (p.48). Cuando se identifican los aspectos criticos
sobre la organizacion hay que poner atencion para establecer estrategias pertinentes, para

esto, el analisis permitira tener un panorama amplio de las caracteristicas de la organizacion.

El uso de esta herramienta para el mejoramiento de los procesos o actividad va a repercutir
en los resultados a través de una mejora en el tiempo. Por ello, es necesario darle continuidad

y no dejar esa informacién valiosa inconclusa.

3.8. Administracion por objetivos, SMART:

El método es til para establecer metas personales o grupales, ayuda en la construccién de
objetivos a corto y largo plazo. Sirve como guia, asigna tareas, responsabilidades a cada

miembro de una organizacion y a tomar decisiones mas acertadas.

Peter F. Drucker en 1954, crea el método de evaluacién, control sobre el desempefio de areas
y crecimiento rapido. Para alcanzar los objetivos de la organizacion se tiene que definir con

exactitud ¢donde estd? y ¢hasta donde quiere llegar?
Indicadores de desempefio:
° Specific — Especifico:

Significa que el objetivo debe formularse con exactitud. ;Qué es lo que realmente se

necesita cambiar?

° Measureable — Medible:
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El objetivo para lograr debe ser medible y evaluable. S6lo asi se podra determinar

claramente si el objetivo se ha cumplido con éxito.
Achievable — Realizable:

Los objetivos fijados deben ser alcanzables, la conviccién para lograrlos puede ser
una gran fuente de motivacion. Es decir, deben ser lo suficientemente ambiciosos

como para inspirar a los involucrados a dar lo mejor de si mismaos.
Results oriented - Orientado a resultados:

No hay nada mas improductivo que establecer un objetivo que no ayudara al

crecimiento de la organizacion. Por lo tanto, los objetivos deben ser relevantes.
Time specific - Tiempo especifico:

Establecer un plazo o fecha limite para lograr el objetivo. Si no es asi, los empleados

pueden retrasarse demasiado.
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En cualquier organizacion o proyecto que se inicie, es necesario definir metas u objetivos,
claros y concisos. Los principales motivos de fracaso son por la falta de definicién a los fines.
Para esta metodologia es necesario involucrar a los empleados, tener en cuenta su motivacion

y formar una comunicacion efectiva.

La comunicacion ha tenido un gran significado a lo largo del tiempo, se ha ido transformando
y evolucionando de acuerdo con las necesidades de la sociedad, por medio de mensajes,
llamadas, gestos o algun tipo de sefias. Un grupo social o laboral establece relaciones
interpersonales para un fin en comdn, normalmente comparten opiniones, pensamientos,
creencias, ideas, etc. En las organizaciones es importante estar en constante comunicacion,
por la contingencia sanitaria es necesario comunicarnos por dispositivos, haciendo mas dificil

ejecutar las actividades cuando dependes de otra persona y no contesta.

Por otro lado, el personal encargado del conjunto de personas no toma en cuenta descansos
o realizar un “Feedback” es decir, una retroalimentacion para expresar opiniones de los
lideres y colaboradores. Es lo que un buen lider haria para detectar las amenazas,
oportunidades, debilidades o fortalezas de su grupo de trabajo y en general de la
organizacion. Al no considerar lo anterior, no existe un ganar—ganar de ambos, el personal
no se siente motivado al no tenerlo en cuenta, realizara actividades que no le competen y la

organizacion decaera por no alcanzar los objetivos.

La capacitacion hace uso de técnicas como la motivacion y el desarrollo del sentido de
pertenencia en los individuos que forman en su conjunto a la organizacion sin importar a lo
que se dedique ésta y si se escoge correctamente los talleres o cursos. Implementar esta arma
poderosa, planear y escoger el tema adecuado, mejorara las habilidades, competencias o
actitudes de los trabajadores, también la productividad, calidad del trabajo, actividades, las

relaciones laborales de los participantes, etc.

El perfil del administrador educativo es de gran ayuda para contribuir con estas estrategias
anteriormente mencionadas, garantizando un cumplimiento de objetivos y el prestigio

organizacional en la que labore, incluyendo cambios en los procesos tradicionales.



CAPITULO IV. PROPUESTA DE CAPACITACION PARA PROMOVER UNA
ADECUADA COMUNICACION ORGANIZACIONAL EN EL CONSEJO DE LA
JUDICATURA FEDERAL.

4.1. Desarrollo metodologico.

El aspecto metodologico utilizado para el presente proyecto fue de caracter cualitativo-
descriptivo debido a que se enfoca en comprender alguno o varios fendmenos sociales y
humanos, apoyado por encuestas, entrevistas, observacion directa o indirecta (fotografias,

mapas, dibujos, entre otros).

Se aplicaron entrevistas estructuradas y la observacion directa para la recoleccion de
informacion de datos, para conocer cdmo se relacionan los trabajadores y brindar una
propuesta tomando en cuenta las TIC que los potencialice a finalizar cada una de sus
responsabilidades, por otra parte, se sientan motivados al estar laborando en una institucion

publica que brinda atencidn a la sociedad.

Para el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC) es necesario contar con
instrumentos que registren la informacion para desarrollar alguna estrategia. Las
herramientas que se utilizaron fueron: las entrevistas por via telefonica, dos hombres y tres
mujeres de diferentes puestos en la Unidad General de Investigacion y Responsabilidades
Administrativas (UGIRA). Pidiéndoles autorizacion, en horarios de trabajo, en dias con
menor carga de trabajo, e individualmente. Y la descripcion de observacion directa en el
tiempo que me integré al area al inicio del semestre antes que se interrumpiera por la

contingencia sanitaria que comenzo en el afio 2020.

Definiciones de las herramientas utilizadas, de acuerdo con Hernandez et al., (2010):

e Entrevistas estructuradas: el entrevistador realiza su labor con base en una guia
de preguntas especificas y se sujeta exclusivamente a ésta (el instrumento
prescribe qué cuestiones se preguntaran y en qué orden).

e Observacion: el proposito esencial es describir y explorar comunidades,

contextos o ambientes; identificar problemas; comprender procesos y generar
hipotesis para futuros estudios. Implica adentrarnos en profundidad en
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situaciones sociales y mantener un papel activo, estar atento a detalles, sucesos e
interacciones (p.411-418).

4.2. Resultados del proceso de investigacion.

A continuacién, se muestra un analisis FODA como herramienta para distinguir cada punto
de oportunidad y fortaleza, las fuertes amenazas y debilidades, que se rescatan de las
entrevistas. Esto con el fin de desarrollar una estrategia que beneficie el potencial de la

organizacion.

¢ Personal con la experiencia, los conocimientos y las ¢ No existe confianza entre los empleados.
competencias para realizar cada una de sus o Poca comunicacion para la gestion de los procesos.
actividades y las que se requieran. ¢ Individualismo laboral.
¢ Respeto mutuo entre jefe y empleado. o Ambiente laboral pocas veces favorable.
¢ Sistema de control de primera instancia ¢ Esquivar responsabilidades.
frecuentemente actualizada o Nula motivacion por parte del jefe inmediato.
¢ Recursos tecnologicos necesarios para cada o Espacio fisico reducido para cada empleado.
empleado. * Exclusion de los jovenes practicantes.
F
0 A

¢ Aumento de trabajo por parte de la sociedad.
e Posible fracaso de la Unidad.
¢ Desempleo.
e Descenso de prestigio.

¢ Incremento de cursos de capacitacion para la Unidad.
¢ Posibilidad de extender el espacio fisico.
¢ Fomento de dispositivos electronicos y redes

digitales para mantenerse en constante _ . .
¢ Oficinas reducidas y recursos materiales

comunicacion. .
deterioradas.
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Inicie préacticas profesionales en el Consejo de la Judicatura Federal (CJF) por
recomendacion del actual coordinador de la Licenciatura en Administracion Educativa y
profesor, la solicitud y los trdmites se tienen que realizar personalmente. Como hay mucha
demanda, debes esperar un cierto tiempo para presentarte a la organizacion, pero el lugar ya
lo tienes asegurado. Cuando entregas todos los documentos, te indican a qué hora y qué dia

presentarte a un curso de induccion, para que te vayas familiarizando.

Al presentarte y entrar al edificio por primera vez se percibe un ambiente serio e importante,
no te brindaran alguna bienvenida como algun folleto o croquis de como llegar a cierta area,

es intimidante porque pasas por seguridad.
Cuando estaba ejerciendo mis préacticas profesionales las actividades que realizaba eran:

Apoyo administrativo como sacar fotocopias, escaner, organizar las investigaciones
que ingresan al &rea, y actualizar la carpeta para tener control de los documentos que
posteriormente serian entregados a los funcionarios o al asistente para que lo

analizaran y brindaran contestacion.

Considerando lo anterior, hay poco espacio para desempefar las actividades, tienes que estar
moviéndote, necesitas estar siempre parada y atenta, asi por todo el tiempo que estuve yendo
de forma presencial, hasta que llegd la pandemia de COVID-19 y suspendié todo.

Al detectar estos problemas y no poder aplicar cuestionarios o entrevistas de forma
presencial, se realizaron entrevistas de forma telefonica con los empleados con los que aun
tengo contacto. Como guia se realizd un cuestionario con preguntas precisas para la

adquisicion de pruebas y analizar la problematica, en el Anexo 2 se muestra el instrumento.

La frecuencia de un buen ambiente laboral que maneja la UGIRA es variable, cuando llegan
muchas investigaciones en inicio de semana se percibe el estrés, enojo y frustracion, pero

cuando es viernes y hay poco trabajo, se percibe una vibra positiva y alegre.

Las relaciones interpersonales normalmente siempre son buenas con el jefe superior, existe
un cierto respeto y honestidad, pero entre empleados y personal de apoyo no existe cierta

confianza y empatia para poder comunicarse efectivamente unos con otros y mucho menos
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el trabajo en equipo. Cada uno realiza lo que le corresponde y algunas veces evitan sus
propias responsabilidades, como coloquialmente se habla “se pasan la bolita unos a otros”

hasta que uno le proporcione solucion al momento.

La mayoria de los entrevistados respondieron que pocas veces se consideran conocedores de
su trabajo, porque realizan actividades que no le corresponden y el jefe superior no les
reconoce su esfuerzo y dedicacion. Es por ello, que no existe motivacion que fortalezca nutrir

su autorrealizacion, saben que entre mas se comprometan no existird una compensacion.

El mobiliario como el escritorio, las computadoras, los ascensores, los bafios, la sanidad, la
vista e iluminacion regularmente son buenas, algunas cosas ya desgastadas. El espacio es
reducido para la cantidad de documentos, los entrevistados comentaron que desearian una

zona en la cual distraerse o tomar un descanso, y privacidad en su lugar laboral.

Por otro lado, dos datos favorables que manifestaron los empleados en las encuestas, es el
orgullo que tienen por pertenecer al CJF, no lo muestran por la cultura estricta. El otro dato
favorable que se obtuvo fue que la mayoria reconocen ser aptos para integrar sus habilidades

para usar las TIC.

Normalmente les brindan cursos de capacitacion por parte del Instituto de la Judicatura
Federal, (s.f) que como “6rgano auxiliar del CJF, tiene la encomienda de formar, capacitar y
actualizar a los miembros del Poder Judicial de la Federacion y a quienes aspiran a pertenecer
a éste”. Esto a través de un aula digital para mejorar la elaboracion de su trabajo, pero a los

empleados de la UGIRA no se les brinda.

La gaceta del Consejo de la Judicatura Federal (2020) muestra que se brindan varios cursos
de capacitacion tanto Judicial (eventuales) y Administrativa (permanentes), pero solo para
una cierta cantidad de personal, como son en el Ajusco IJF y Nuevo Laredo, Morelos y
Chilpancingo. Los cursos son relativamente buenos por los temas que se muestran en la

plataforma, pero no consideran el CJF de San Angel, donde esta la UGIRA.
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A continuacion, se presenta la planificacion de la propuesta con la herramienta SMART:

, Mejorar la comunicacion de los empleados de la UGIRA, para que puedan realizar con
ESPECIFICO . N . o,
eficacta sus responsabilidads v contributr a su motrvacion.

Disminuir el 30% o mas del proceso de las mvestigaciones recientes que se tienen
MEDIBLE . :
pendientes en el area
Para conseguirlo se pretends brindar un taller de forma virtual, dondz pongan en practica las
ALCANZABLE |, .. i
habilidades tecnologicas.
R TEIFVANTE Disminuir las tvestigaciones pendientes del area, garantizando un mejor prestizio de la
Unidad y mottvacion del empleado al tomarlos en cuenta v brindandoles reconocimiento.
T TIEMPO | Un mes.
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4.3.  Propuesta de taller de capacitacion

Titulo: Comunicacion en las relaciones laborales.

Este taller va dirigido para los empleados de la UGIRA, con el objetivo de fomentar y
desarrollar aquellas habilidades de comunicacién efectiva mediante las plataformas virtuales,
utilizar aplicaciones seguras para que estén en contacto, realicen dindmicas, se conozcan e
interactlen unos con otros para establecer vinculos de comparfierismo, con el objetivo de
generar un ambiente agradable, para que el trabajador se sienta bienvenido y satisfecho de

iniciar su trabajo.

Este curso estard constituido de forma virtual estructurado por cuatro sesiones, dos
semanalmente, cada una de dos horas, planeado asi por la contingencia sanitaria COVID-19
que actualmente se vive en todo el mundo, desde inicios del mes de marzo del 2020 se

registraron contagios y ha dificultado la asistencia a los lugares de trabajo.

Mencionan Holland & Knight, A. (2020) que:

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCIN), el maximo tribunal del pais
anuncio que a partir del miércoles 18 de marzo de 2020 suspenden sus actividades y
los ministros pararan sus labores jurisdiccionales durante un mes para evitar la
propagacion de coronavirus.

Desde ese entonces con la nueva normalidad se ha implementado el trabajo a distancia, es
necesario adaptarnos al confinamiento y realizar las actividades a distancia, haciendo uso de
los medios digitales donde se puede disefiar material o contenido educativo. Interactuar con
el facilitador y comparieros por medio de una sala de chat (Zoom y WhatsApp) compartir
dudas, experiencias Y realizar actividades. Habra espacios para llevar a cabo las dinamicas
ya sea de manera individual o en equipo, pausas para comer, relajarse o validar informacion

adicional y también contar con el apoyo del facilitador por otros espacios virtuales.

La forma de trabajar ha sido complicada para el personal que no esta acostumbrado a laborar
a distancia, por ello, se propone este taller para que desenvuelvan sus conocimientos,
habilidades y desempefien un mejor rendimiento. ¢Y cdémo se obtiene? Brindandoles
conocimientos para mejorar la utilizacion de estas herramientas. No se sabe hasta cuando

volveremos a interactuar de manera presencial, pero cuando ya sea posible el objetivo es que
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apliquen todo lo adquirido del taller. De igual forma, se pretende realizarlo presencial si asi

se requiere para la Unidad u otra area.

De acuerdo con Google Business Education Center, (s.f) “las redes han tomado un papel
fundamental en nuestra forma de vida y el social. Gracias a la creciente popularidad y gran
capacidad de colaboracidn e interaccidn, la gestion de redes es hoy un elemento indispensable

en las estrategias de comunicacion de cualquier empresa, sin importar su giro o tamafio”.
OBJETIVO GENERAL:

El objetivo del taller es dar a conocer a los participantes los conceptos, herramientas y
elementos que constituyen las plataformas digitales, reflexiones para una mejor
comunicacion y actividades que beneficiaran la interaccion interpersonal de la UGIRA,

direccionando al logro de resultados.
DURACION DEL TALLER
4 sesiones, 8 horas (curso total) y el horario de 09:00 — 11:00 horas.
BENEFICIOS DEL TALLER
Para la organizacion:

Optimiza procesos internos para garantizar las necesidades propias de la

organizacion, contribuyendo a alcanzar objetivos.
Reduce la conflictividad y mejora el clima laboral.
Aumenta la satisfaccion de los trabajadores y su nivel de compromiso.

No frecuenta la busqueda de talento: valora y reconoce el trabajo bien hecho,

escucha, planifica conjuntamente y busca soluciones de forma colaborativa.
Promueve buenas relaciones entre los trabajadores.

Impulsa la cultura de la organizacion: todos los trabajadores se reconocen con

sus valores, normas, creencias y objetivos.
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Para el participante:

Amplia la empatia y asertividad para establecer conexion con sus comparieros y

el servicio que brinda.

Aprovecha el impacto positivo para lograr un crecimiento personal, social y

laboral.

Permite que las personas se sientan mas involucradas en su trabajo y aumenta su

motivacion personal.
METODOLOGIA:

Podran participar un maximo de 10 personas y la asignacion sera por orden alfabético hasta

terminar con todos los trabajadores de la unidad, para un mayor control y organizacion.

El método de trabajo consistird en sesiones optando por: la presentacion del tema, actividades
y los recursos didacticos que permitan la participacion de los participantes de acuerdo con

cada programa establecido a continuacion.
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Sesion

Subtema

Presentacion

Actividades
de enseflanza

aprendizaje

e El facilitador se presentara al grupo.

e Compartira pantalla un Podcast (audio ya grabado) hablando de:
La Organizacion: CJF.

Antecedentes.

Misidn y vision de la Organizacion.

Sedes.

Servicio que la organizacion ofrece.

SN N RN

Servicio que la unidad ofrece.

e Terminando lo anterior, como parte de la integracion de los
participantes cada uno realizara un video cortito y dentro de sus
posibilidades, subirlo a la plataforma. En el video tendrén que
expresar los siguientes puntos:

v Nombre, edad, qué actividades le gusta hacer, qué le
disgusta personalmente, etc.

v Especificacion de sus funciones dentro del area.

Recursos que

Computadora con camara, contar con perfil de las dos plataformas y

se utilizaran | conocimiento basico de internet.

Aspectos de | Finalizar completamente la sesion y que en el video aparezcan los
evaluacién | puntos requeridos.
Duracion 2 horas.
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Sesion

Subtema Comunicacion efectiva
e El facilitador presentard los puntos siguientes, explicando y
brindando la participacion de los participantes:
v ¢Qué es una comunicacién efectiva?
v ¢COmo se genera y cudl es su importancia?
v Conocimientos (axiomas), habilidades y actitudes necesarias
para comunicarse con eficiencia y efectividad.
v Elementos clave de la comunicacion efectiva: empatia,
asertividad, escucha activa y retroalimentacion.
Actividades v Barreras de la comunicacion. Identificarlas
de ensefianza v Manejo de conflictos.
aprendizaje | ® Como actividad, uno de los participantes presentard un
problema a resolver e ira anotando las conductas, frases o
acciones que han provocado el conflicto. Cualquier participante
puede aportar sus impresiones sobre el hecho detonante de la
discusion, matizar algn comentario de otro compafiero, etc.
e Una vez desmenuzado el conflicto anotando las ideas centrales

en la pizarra, después las posibles soluciones al conflicto
intentando encontrar entre todos una solucion justa y aceptada

por el grupo.

Recursos que

se utilizaran

Computadora con camara, contar con perfil de las dos plataformas y

conocimiento basico de internet.

Aspectos de

evaluacion

Finalizar completamente la sesion y que participen en las actividades.

Duracion

2 horas.
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Sesion

Subtema Trabajo en equipo
° El facilitador proyectard la pelicula “Pasante de moda” con
Robert De Niro y Anne Hathaway.
Al término se hara una serie de reflexiones en torno a la pelicula
tocando el tema sobre la importancia del trabajo en equipo.
) Como actividad introductoria para la siguiente sesion deberan
pensar y escribir argumentos para la dindmica:
El globo aerostatico
v Los participantes se encuentran en un globo, después de unas
o horas, comienza a perder aire, pero ven una isla. EI mar esta
Actividades

de enseflanza

aprendizaje

lleno de tiburones y la Unica forma de que el globo llegue a la
isla es tirar a uno de los ocupantes.

Se debe establecer debate para decidir quién sera el que
abandone el globo. Cada uno de los participantes tiene un rol
asignado: sacerdote, periodista, enfermera, asesor politico,
docente y funcionario del Instituto Nacional de Estadistica.

Hay que cumplir las premisas de que son los Unicos
supervivientes y hay que asegurar la continuidad de la especie;
debe tomarse la decision unanimemente; ninguno de los
participantes puede abandonar voluntariamente el globo y todos
deben exponer sus argumentos.  Barcelo, J. (2019)

Recursos que

Computadora con camara, contar con perfil de las dos plataformas y

se utilizaran | conocimiento basico de internet.
Aspectos de o y o .
» Finalizar completamente la sesion y que participen en las actividades.
evaluacion
Duracion 2 horas.
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Sesién

Subtema Las relaciones humanas en el mundo laboral
e Como primer punto se retomara la actividad expuesta en la
sesion pasada, y cada uno expresara cuél fue su reflexion.
e Despueés el facilitador expondra los siguientes puntos:
Actividades de Importancia del personal que labora en una institucion
ensefianza papel del lider o jefe
e La ultima actividad, sera que cada participante dibuje lo que

aprendizaje

cada uno vaya mencionando (puede ser alguna oficina que
les gustaria tener en su trabajo) para que al final cada uno
presente su dibujo con los respectivos elementos

mencionados.

Recursos que se

utilizaran

Computadora con camara, contar con perfil de las dos

plataformas y conocimiento basico de internet.

Aspectos de

evaluacion

Finalizar completamente la sesion y realice la actividad.

Duracion

2 horas.
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4.4. Criterio de evaluacion.

Finalmente, se presenta la evaluacion de capacitacion con base a la experiencia de cada
empleado de la Unidad General de Investigacion y Responsabilidades Administrativas que
participé en el taller: comunicacion en las relaciones laborales. Cabe recalcar que la
evaluacion pedagogica en cuestion a las actividades, ejercicios y tareas, el facilitador brindara
la calificacion pertinente, aln asi, siendo de la Licenciatura en Administracion Educativa se
requiere realizar esta evaluacion para conocer el impacto del taller, analizar los resultados y

expresar el cambio que ocasionaré para minimizar la problematica principal.

También es importante que cada participante conteste esta evaluacion para realizar los
cambios pertinentes a futuro con otros participantes de la misma area u otra del Consejo de

la Judicatura, o conocer que otras capacitaciones se pueden destinar para enfrentar otros retos.

Objetivo de la evaluacion

El propdsito de la evaluacidn es conocer el impacto que generd el taller de capacitacion en
los empleados, que resultados generd para mejorar el servicio a la ciudadania, que posibles
problemas puede beneficiar esta propuesta a futuro y en qué beneficio de manera profesional
y personal que se les haya tomado en cuenta para participar en dicho taller que por ley tienen

derecho a recibir constante capacitacion.

Se presentan a continuacion preguntas abiertas y cerradas, conteste de manera concisa, con
letra legible y sin tachaduras. Sus respuestas son de gran importancia en este proyecto, no

existen respuestas buenas o malas, es totalmente anénimo y solo seran para fines educativos.

A continuacidn, aparece un conjunto de preguntas para ser valoradas, teniendo en cuenta la

siguiente escala:

1.- Insuficiente. = 2

2.- Relativamente insuficiente. = 5
3. Buena. =7

4. Excelente. = 10
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Indique con una X la respuesta que considere pertinente a cada pregunta, de acuerdo con su

experiencia en el taller, esto con el fin de conocer su opinion:

CUESTIONARIO DE EVALUACION

APRENDIZAJE 1 2 3 4

1 El prop6sito del taller cumpli6 con sus

expectativas de mejora.

2 Considera que el contenido del taller enriquecio su

practica laboral.

3 Las actividades fueron congruentes con el

proposito del taller.

4 La cantidad de actividades tuvieron una

dosificacion adecuada.

5 Los recursos utilizados fueron pertinentes en

cuanto a la tematica del taller.

ACOMPANAMIENTO DEL FACILITADOR 1 2 3 4

1 El facilitador mostré dominio de los contenidos

durante el taller.
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2 El facilitador mantuvo una comunicacion fluida y

oportuna con cada uno de los aprendizajes.

3 El facilitador realiz6 retroalimentacion con cada
uno de los participantes para favorecer su proceso

de aprendizaje.

4 El facilitador motivo la participacion reflexiva de

los participantes.

5 El facilitador mostré respeto y cordialidad durante

todo el trayecto del taller.

1. Mencione el aprendizaje mas significativo alcanzado por usted.

2. ¢Considera que haber estado en este taller con sus compafieros influira en sus actividades

laborales?

3. ¢Qué otro tema de interés le gustaria participar en beneficio a sus actividades laborales?
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4. ;Recomendaria esta capacitacion a sus colegas?

5. En una escala del 1 al 10, donde 1 corresponde a la calificacion mas baja y 10 a la mas

alta, ;Como calificaria este taller en general?

iGRACIAS POR ELTIEMPO!
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CONCLUSION

El ser humano va buscando desarrollar habilidades y competencias que la sociedad requiere
y a la vez, busca autorrealizarse, esto con la ayuda de la educacion formal (escuelas e
instituciones donde su proceso es regido por niveles educativos estructurados y que al final
se obtiene alguna certificacion o constancia), no formal (es alejada a un sistema o estructura
educativo, no se limita a lugares o tiempos establecidos pero que no garantiza ningun tipo de
certificacion), e informal (ofrece un aprendizaje continuo, dindmico, se constituye
basicamente con ciertas caracteristicas de las dos primeras). Comprende el proceso de
ensefianza-aprendizaje que acontecen en las actividades de la vida cotidiana relacionadas con

la familia, el trabajo, o los amigos.

Es por ello por lo que la capacitacion es un campo de accidn para intervenir en la educacion
informal de acuerdo con las diferentes necesidades que requiera el individuo o la
organizacion, que en compafiia de otros profesionales podemos promover aprendizajes para
la formacion continua de los seres humanos, a través de cursos o talleres dinamicos, que
pueden implicar mostrar efectividad en la productividad del trabajador. Actualmente la
capacitacion virtual o digital es una estrategia y herramienta Util en estos tiempos de
confinamiento, si se lleva de forma continua, sin ningun tipo de retraso o desintereés,
estableciendo conexiones con el facilitador y alumnos, en plataforma y videoconferencias en

tiempo real, para mayores resultados.

La educacion es uno de los factores importantes e influyentes para el avance y progreso de
las personas, y para el proceso de gestion de las organizaciones, empresas e instituciones
gubernamentales o privadas. Paulo Freire decia: “la educacién no cambia el mundo, cambia
las personas que van a cambiar el mundo”. Por ello, es importante que los individuos no solo
se gueden con la educacion que adquirieron, sino crear conciencia en ellos que siempre

necesitan irse actualizando o mejorar en su desemperio ya sea laboral o personal.

La propuesta del taller de capacitacion como estrategia cumplird su cometido si se pone en
practica por parte de los empleados continuamente con la autorizacién del coordinador o jefe

inmediato. Existiran nuevos retos a futuro, pero es importante que el capital humano

65



desarrolle estas habilidades de comunicacion y trabajo en equipo, con un respaldo

motivacional para llevar a cabo sus funciones en su area y poder intervenir en otras.

El respaldo de los autores mencionados en esta investigacion fue de gran ayuda para
comprender mejor lo necesario que es recurrir a un curso o taller de capacitacion, estos
procesos de ensefianza-aprendizaje contribuyen no solo aspectos individuales sino también
globales, el individuo normalmente busca superarse ya sea laboral o intelectualmente.
Buscamos aprender en cualquier sitio, por ejemplo, cuando queremos viajar, pero
anteriormente ya hemos investigado la ciudad o pais, su cultura, las costumbres, el clima, etc.
Y ponemos en practica cuando ya estamos donde queriamos viajar. En el aspecto de
capacitacion, por ejemplo, cuando laboramos en un hospital y detectamos que el doctor no
tiene los conocimientos necesarios para ejecutar nuevos avances médicos, es ahi cuando se

recurre al administrador para atacar esa problematica que afecta a la institucion, entre otros.

Teniendo en cuenta esto, el aporte que brinda la licenciatura en Administracion educativa en
este proyecto es la intervencion para atacar una problematica que nos ayude a alcanzar los
objetivos de la organizacion, proponer estrategias con el refuerzo de autores expertos en el
tema. El proceso administrativo también tuvo lugar, en planear la propuesta, organizar cada
sesion, es importante mencionar que las gestiones de dirigir, controlar y evaluar se llevaran
a cabo cuando se realice el taller a los empleados. Es por ello, que me he comprometido, a
exponer esta estrategia cuando regresen las actividades presenciales, ya no como estudiante,

sino como profesional y concluirlo para evaluar los resultados esperados.

Por otro lado, mi formacién académica como Administradora Educativa tiene mucho que ver
en esta investigacion, la licenciatura fue muy enriquecedora desde el primer semestre por
llevar materias orientdndonos a la historia del Sistema Educativo Mexicano en la gestion,
programas, politicas, manuales organizacionales, un poco de pedagogia, aspecto financiero,
innovaciones, etc. Hasta lo que es en la actualidad y observas todas las problematicas o
lagunas que hay en las instituciones, brindando mucho trabajo para el administrador
educativo, como mencioné anteriormente solo es cuestion de saber ¢qué tema te gusta o te

Ilama la atencion? para que puedas avanzar en tu investigacion y proyectos a futuro.
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En lo particular, el recurso humano me llamaba mucho la atencién desde los primeros dias
de la carrera, porque ellos son los que realizan todo el trabajo profesional, involucran la
imaginacion, enfrentdndose a cambios que muchas veces son repentinos y que no saben coémo
actuar o hacer. Por ello, decidi investigar acerca de este hecho, dandome cuenta de que la
solucidn ante esos problemas de comunicacion o relaciones laborales de acuerdo con varios
autores, la capacitacion es una herramienta que al ser educativa nunca serd una mala opcion
para enfrentar diversos sucesos, pero antes se requiere realizar una deteccion de necesidades
que beneficien el actuar del dia a dia de cada trabajador en su vida personal y profesional, asi
como evaluar el trayecto de los talleres y al concluirlos, esto para analizar los resultados y

hacer las correcciones pertinentes para desarrollar mejor este u otro proyecto de capacitacion.

Actualmente estoy contribuyendo con GOOBEC (centro educativo especializado en brindar
cursos de marketing digital), me ha servido demasiado porque estoy desarrollando nuevas
habilidades, conocimientos y colaborando con otros profesionales de la misma universidad,
para que en un futuro pueda auxiliar de manera significativa en la transformacion de la
empresa o institucion en la que labore, implementando estrategias de capacitacion, asi como
la planeacion, organizacion, direccion y control. Empleando los valores que mi familia me
ha inculcado para llevarlos a cabo en el mundo laboral de forma profesional y fomentando la

ética para el mejoramiento humano.
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Anexo 1

Encuesta: Personalidad de los empleados.

Preguntas para identificar al personal que es caracterizado por la Teoria X & Y.

Instrucciones: Marca con una X el inciso que consideres pertinente a cada pregunta.

5: siempre, 4: regular, 3: con frecuencia, 2: pocas veces y 1: nunca

Ninguna respuesta es mala o buena, la finalidad es conocer las opiniones de las personas que

laboran en esta organizacion.

1. Me agrada estar involucrado y me consultan sobre cémo puedo mejorar mi

desempefio.
1 2 3 4 5
2. Quiero mejorar o aprender otras habilidades.
1 2 3 4 5

amenazas de perder mi trabajo.

3. Trabajo de la mejor manera y de forma proactiva sin la presién de mi jefe o

1

2

3

4

5

4. Me gusta que me incentivan y me feliciten cua

ndo realizo bien mis actividades.

1 2 3 4 5
5. Quiero que mis responsabilidades aumenten.
1 2 3 4 5

6. Ambiciono ser capacitado para mejorar

0 hacer nuevas actividades.

2

3

4

5
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7. Discutir mis preocupaciones, dudas o sugerencias me ayudara para realizar mejor

mis labores.

1

2

3

4

5

8. Me agrada c

uando mi jefe narra que es lo que sucede con la unidad u organizacion.

1 2 3 4 5
9. Inserto motivacion e imaginacion en las actividades que se me encomiendan.
1 2 3 4 5

10. Entrego mis actividades en tiempo y forma. A si como llegar temprano al trabajo.

1

2

3

4

5

Respuestas:

Personalidad X: 50 a 40

Personalidad Y: 10 a 20
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ANEXO 2.

Guion metodologico para la entrevista de los trabajadores de la Unidad General de
Investigacion de Responsabilidades Administrativas (UGIRA).

Comunicacion en las relaciones laborales.

Obijetivo: Este cuestionario esta disefiado para conocer actualmente la comunicacion que se

tiene en la Unidad General de Investigacion de Responsabilidades Administrativas.

1. La informacion que usted nos proporcione sera de mucha utilidad y sera solo para

fines educativos de forma anénima.

I. Datos del encuestado:

I1. Nombre del cargo:

I11. Género:
O  Mujer
O Hombre

IV. Total de horas que trabaja a la semana:

2. De las siguientes afirmaciones y establezca en qué medida usted considera se aplica en su

area de trabajo.

1. El ambiente de trabajo que respira en la Unidad es agradable:

O  Siempre
O A veces
O Nunca

2. Las relaciones interpersonales entre el jefe y usted son cordiales:

O  Siempre
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O A veces
O Nunca
3. Conoce la mision y vision del Consejo de la Judicatura Federal:

O  Siempre
O A veces
O Nunca

4. Los problemas que llegan a surgir colectivamente se discuten de una manera constructiva:

O  Siempre
O A veces
O Nunca

5. Cuando surgen dificultades se sabe quién debe resolverlo:

O  Siempre
O A veces
O Nunca

6. Se considera conocedor de su trabajo y se le trata como tal:
O  Siempre
O  Aveces
O  Nunca
7. Las condiciones fisicas del trabajo son buenas:
O  Siempre
O Aveces
O Nunca

8. Obtiene actualizacidn o capacitacion para mejorar la elaboracion de su trabajo:

O  Siempre
O  Avveces
O Nunca

9. Ha obtenido algun reconocimiento por realizar bien su trabajo:
O  Siempre
O A veces

O Nunca
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10. Considera que existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que

corresponde desarrollar dentro de la Unidad:

O  Siempre
O A veces
O Nunca

11. La informacidn requerida para cumplir con las actividades fluye de forma rapida:
O Siempre
O Aveces
O  Nunca
12. Dentro de la unidad existe el desarrollo de valores, actitudes y relaciones de las personas:
O  Siempre
O  Aveces
O  Nunca
13. Manifiesta orgullo al pertenecer al area en la que labora:
O  Siempre
O A veces
O  Nunca
14. La informacion que se requiere de los compafieros del trabajo se recibe oportunamente y
de forma clara o concisa para realizar su trabajo:
O  Siempre
O Aveces
O Nunca
15. Considera que cuenta con las habilidades necesarias para usar las Tecnologias de la

Informacion y Comunicacion:

O  Siempre
O A veces
O Nunca

Agradezco su cooperacion y su tiempo, su aportacion me ayudard bastante para mi

MUCHAS

investigacion.
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