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Resumen

El proceso de capacitacién al interior de las empresas y organismos publicos se visualiza de
manera diferente, para los primeros, este proceso se hace en vias a eficientar sus procesos y
optimizar sus recursos, de tal manera que se pueda elevar la calidad de sus productos e
incremente sus utilidades y su cartera de clientes.

En el caso de los organismos publicos, la capacitacion gira en torno a mejorar el desempefio
de su personal, con vias a optimizar el presupuesto que les ha sido asignado por el estado, que
a la larga se traduzca en mejorar los servicios publicos, maximizando el aprovechamiento de
los impuestos de los contribuyentes.

Sin embargo, algo en lo que adolecen ambas partes, es la falta de una metodologia que sea
eficiente al momento de planear, organizar e implantar dichos procesos de capacitacion, que
permitan tomar decisiones a partir de un objetivo andlisis de requerimientos, asi como dar
seguimiento y medir su impacto.

El presente articulo, da un panorama general de esta situacion, analiza algunas metodologias y
retoma de ellas lo mas importante, brindando al Instituto Mexiquense de la Infraestructura
Fisica Educativa (IMIFE), como caso de estudio, una herramienta metodoldgica que permita a
esta institucion gubernamental, optimizar la administracion de sus recursos materiales y
humanos.
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Abstract

The training process within companies and public organizations is visualized differently, for the
companies, this process is done in ways to streamline their processes and optimize their
resources, so that the quality of their products can be increased and Increase your profits and
your client portfolio.

In the case of public agencies, the training revolves around improving the performance of its
staff, with ways to optimize the budget assigned to them by the state, which will eventually
result in improving public services, maximizing the use of taxpayers' taxes.

However, something that both parties suffer from is the lack of an efficient methodology when
planning, organizing and implementing such training processes, which allow decisions to be
made based on an objective analysis of requirements, as well as follow-up. and measure its
impact.

This article, gives an overview of this situation, analyzes some methodologies and takes up the
most important of them, providing the Mexican Institute of Physical Education Infrastructure
(IMIFE), as a case study, a methodological tool that allows this government institution, optimize
the management of your material and human resources.

Keywords: Methodology, Training Process, Public Organization.

Introduccién

Tomando en cuenta que las empresas e instituciones gubernamentales buscan incrementar o
en su caso aprovechar sus ingresos a partir de la administracién eficaz y eficiente de sus
recursos materiales y humanos, es necesario destinar parte de ellos a la capacitacion de su
personal, aunque los resultados no son inmediatos, es necesario apostar por la especializacién
de sus empleados, quienes pueden observar, analizar y trabajar en una mejora continua de sus
actividades; aun y cuando los resultados de la capacitacion suelen ser a largo plazo.

Por lo anterior es que se propone realizar esta investigacion, a fin de proponer una metodologia
que permita determinar las necesidades de capacitacion, planear cada una de las etapas de
esta, su implantacién, seguimiento y evaluacion, asi como proveer de herramientas que
permitan identificar al personal que necesita ser capacitado o actualizado, tanto en cuestiones
operativas, como procedimentales y administrativas, generando un programa con estrategias
eficientes, cuya metodologia pueda ser usada por cualquier organizacion.

Marco teérico

Las organizaciones tienen el recurso mas valioso, el talento humano que la integra, el cual es
definido por Ordofiez (2003), como las personas que poseen las habilidades, capacidad,
motivacion y energia para crear valor a una organizacion. En este sentido, las diferencias entre
ellos, asi como los cambios caracteristicos de toda organizacion en desarrollo, permiten lograr
su efectividad y exige, a la vez, la continuidad de procesos de capacitacion dirigidos a todos los
miembros que las conforman, por medio de los planes dirigidos a ese logro.

Adecuar las caracteristicas y habilidades del talento humano con los requisitos y necesidades
organizacionales, se puede lograr a través de una metodologia de capacitacion eficiente, los
cuales afectarian directa y positivamente el clima organizacional, permitiendo lograr su
optimizacién, es decir, la efectividad en el desempefio humano, considerandose que la
capacitacion laboral es una de las piezas claves en el desarrollo de toda organizacion en vias a
optimizar recursos, disminuir tiempos y costos.

Se considera importante definir los siguientes criterios 0 conceptos que dan soporte a este
trabajo de investigacion:

La capacitacion es el proceso educativo a corto plazo el cual utiliza un procedimiento planeado,
sistematico y organizado a través del cual el personal administrativo de una empresa u
organizacion, por ejemplo, adquirira los conocimientos y las habilidades técnicas necesarias
para acrecentar su eficacia en el logro de las metas que se haya propuesto la organizacion en
la cual se desempefia. (Gémez & Arango, 2014)



En toda organizacion es indispensable la capacitacién con el proposito de lograr el éxito de
esta, pues al dar esa capacitacion a sus empleados se lograra que todas las actividades que
realicen éstos sean de alta calidad. En este articulo se tratan aspectos como son: El Proceso
de la Administracion de la Capacitacion, mediante el cual se puede identificar y definir las
necesidades manifiestas, deteccién de las necesidades encubiertas, fijacion de objetivos a
partir de las necesidades, etc. lo que permite a la empresa realizar una capacitacion eficaz y
eficiente, asi mismo el Marco Legal, el cual permite conocer las leyes en las cuales se sustenta
la misma y que toda empresa debe seguir sus lineamientos. (Morin, 2005)

El capital humano ha sido definido como generador de valor y fuente potencial de innovacion
para la empresa, es decir, es de donde parten las ideas de la organizacion (Marti, 2001)
resultando, por tanto, fuente de innovacion y de renovacién estratégica (Bontis, 1998). En otras
palabras, es el capital pensante del individuo, o lo que es lo mismo, aquel capital que reside en
los miembros de la organizacion y que permite generar valor para la empresa (Roos, Roos,
Dragonetti, & Edvinsson, 2001).

Se tiene una relacién muy estrecha entre lo que es capacitacion y educacion, la cual consiste
en la creacién y desarrollo evolutivo e histérico de sentido de vida y capacidad de
aprovechamiento de todo el trabajo con el que el hombre se esfuerza y al cual se dedica,
durante los afios de su vida, de manera individual y colectiva; bien bajo su propia
administracion o bajo la direccion de otros, de organizaciones publicas, privadas o bajo la
administracion del Estado. (Ledn, 2007).

Por otro lado, de acuerdo con (Gémez & Arango, 2014), el entrenamiento es el acto de
proporcionar medios que permitan el aprendizaje en un sentido positivo y beneficioso para que
los individuos de una empresa puedan desarrollar de manera mas rapida sus conocimientos,
aptitudes y habilidades, cuya formacién genera un proceso continuo de aprendizaje de
conocimientos, habilidades y de interiorizacién de pautas comportamentales.

Asi mismo, la habilidad es una capacidad, destreza o predisposicidon que tiene una persona,
para ejecutar ciertos trabajos o tareas con facilidad; esta tiene relacién con la productividad, la
cual es la relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos
utilizados; convirtiéndose a la larga en transferencia de conocimiento, que es el proceso
mediante el cual el conocimiento propiedad de una persona, grupo o entidad es comunicado a
otra persona, grupo o entidad, quien tiene una base comuin o conocimiento similar.

La ventaja competitiva es aquella que posse una empresa ante otras empresas del mismo
sector o mercado, que le permite destacar o sobresalir ante ellas, y tener una posicion
competitiva en el sector o mercado. (Gomez & Arango, 2014)

Marco metodolégico

La presente investigacion para la propuesta metodol6gica de la generacion de programas de
capacitacién en organismos publicos, se basa en el caso de estudio del articulo de (Ortega,
Lépez, & Lozano, 2013), el cual presenta una metodologia para identificar las necesidades de
capacitacion, fortalecimiento, entrenamiento y desarrollo de cada uno de los cargos durante el
ciclo laboral en la organizacion con el fin de contribuir al plan de capacitacion de la Universidad
Francisco de Paula Santander y/o facilitar las decisiones sobre ubicacién laboral, cuyos
resultados le dan una validez fue de 0,87 segun evaluacion de expertos, detallando en la
conclusién que la metodologia es fiable y efectiva.



En cuanto a la metodologia de (Ortega, Lopez,
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desarrollo (Gallardo & Vergel, 2005), es decir,
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garantizar la coherencia de la metodologia.

En este articulo mencionan que la gran mayoria de los espacios diligenciados, contienen el
mismo nombre de la habilidad asi como una relacién con la interaccion social en el contexto en
el cual se ubica la institucion (Civico, 2010). Esto quiere decir, que es necesario desarrollar la
tematica que se trabajara en los momentos en que los jefes definieron como fundamental,
dentro del ciclo laboral de cada funcionario. Esta tematica debera partir de la definicién de cada
habilidad, que se encuentra en el Inventario de Habilidades de la universidad. (Cabrera, Toloza,
& Vergel, 2011)

Para facilitar la planeacién de las capacitaciones en periodos posteriores, se creé una guia de
colores que indica el grado de urgencia y
prioridad de los diferentes temas de

@ capacitacion.
Errann)
< = Para la definicion del diagnéstico, se realizo el
andlisis de las necesidades de capacitacion,

e —— fortalecimiento, entrenamiento y desarrollo
L Sy requeridas por cada cargo durante el ciclo
(fx:u_xu-_mfu THABAID EN Iaboral

EALDAD =19 WOMA LAV EQuro

@ @ ' Cuya funcionalidad es la toma de decisiones

respecto al Plan de capacitacion, el rediseno

. F de perfiles y el plan de carrera.

1 (= (V1) MADELIDADE S DE
N ALCTON

WLOCION UF | COMPE TENCIAX

08 FLRsONALLY
et S Diagnéstico de

- e o necesidades

llustracion 2 Esquema de caacitacion, fortalecimiento, por cargo
entrenamiento y desarrollo
Fuente: (Ortega, Lopez, & Lozano, 2013) | Identificacién debrechas

Plan de capacitacion




lustracion 3, Proceso de capacitacion
Fuente: (Ortega, Lopez, & Lozano, 2013)

Para establecer los costos de invertir en la capacitacion y formacion del personal, se estudiaron
las entidades mas calificadas para formar al personal administrativo de la UFPS desde cursos,
hasta maestrias, pasando por talleres, diplomados, seminarios y especializaciones. (Ortega,
Lépez, & Lozano, 2013)

Marco contextual

En base a lo anterior, la propuesta de metodologia para la generacién de programas de
capacitacién sera aplicada en el Instituto Mexiquense de la Infraestructura Fisica Educativa,
especificamente en el Departamento de Contabilidad y Tesoreria, como caso de estudio.

De acuerdo con el sitio oficial (IMIFE, 2017), el Instituto Mexiquense de la Infraestructura Fisica
Educativa, es un organismo que se encarga de la construccién y rehabilitacion de espacios
educativos de nivel basico, medio superior y superior, el cual busca brindar un servicio de
calidad en la atencién a la solicitud de informacién y/o a la demanda de infraestructura fisica
educativa.

Es un organismo publico descentralizado, de caracter estatal con personalidad juridica y
patrimonio propios, que tiene por objeto normar el desarrollo de la infraestructura fisica
educativa en todos sus niveles y modalidades, asi como planear, programar y ejecutar su
construccion, reparacion, rehabilitacion, mantenimiento y equipamiento.

En afios anteriores, estas funciones venian siendo promovidas y ejercidas por el Comité
Administrador del Programa Federal para la Construccion de Escuelas (CAPFCE), organismo
descentralizado del Gobierno Federal, el cual habia contribuido de manera importante en la
ampliaciéon de la infraestructura para los niveles de Educacién Preescolar, Basica, Media
Superior y Superior.

Derivado de la estrategia de descentralizacién de facultades, funciones y recursos que el
Gobierno Federal implementé desde 1995, a fin de fortalecer las administraciones publicas
estatales, se establecid la necesidad de federalizar la construccion de escuelas, por lo tanto, el
Programa de Desarrollo Educativo 1995-2000, publicado en el Diario Oficial de la Federacion el
19 de febrero de 1996, establece la estrategia del Gobierno Federal para descentralizar los
programas y recursos del CAPFCE hacia los gobiernos de los Estados, para que estos
asumieran gradualmente la plena responsabilidad de la infraestructura y equipamiento escolar,
reforzando sus atribuciones de planeacién educativa.

En este contexto, a partir del 29 de febrero de 1996, el Gobierno del Estado de México,
suscribié con las Secretarias de Educacion Publica, diversos convenios para la federalizacion
de la construccion de escuelas en los niveles de Preescolar, Primaria y Secundaria, en todas
sus modalidades; asi como en los niveles Medio Superior, Medio terminal, Superior,
Extraescolar y de Capacitacion.

Ante tales circunstancias, el Gobierno del Estado de México valord la necesidad de crear un
organismo que se encargara de coordinar, ejecutar y controlar el desarrollo de los programas
federalizados y estatales de construccion, mantenimiento y equipamiento de la infraestructura
educativa en la entidad, este proceso dio por resultado, que mediante decreto del Ejecutivo
publicado en Gaceta de Gobierno el 17 de febrero de 1998, se crea el organismo publico



descentralizado de caracter estatal denominado Comité de Instalaciones Educativas del Estado
de México (CIEEM).

Finalmente, el 22 de diciembre de 2010 mediante decreto nimero 252 de la H. "LVII"
Legislatura del Estado, publicado en la Gaceta de Gobierno, se cambia la denominacion del
Organismo por Instituto Mexiquense de la Infraestructura Fisica Educativa.

El IMIFE tiene por Misién, lograr que la poblacién disponga de espacios educativos dignos,
seguros y pertinentes, apegados a la normatividad aplicable, asi como a los parametros
tecnolégicos de vanguardia a través de un aprovechamiento eficiente y eficaz de los recursos
gue para ello se disponga, su visién es ser una Institucion normativa que, derivado de la
especialidad, experiencia y el trabajo, coadyuve al mejoramiento cualitativo y cuantitativo de los
espacios educativos y eleve la calidad de vida de la sociedad mexiguense, su objetivo es,
lograr que la infraestructura fisica educativa de la entidad alcance un nivel de calidad 6ptimo,
para contribuir al mejoramiento del aprovechamiento de la poblacién.

Dentro de las funciones del IMIFE se encuentra, ser el 6rgano constructor de espacios
educativos en el Estado de México que tiene por objeto el desarrollo de la infraestructura fisica
educativa en todos sus niveles y modalidades, asi como su construccion, reparacion,
rehabilitacion, mantenimiento y equipamiento. Para el cumplimiento de este objetivo, el Instituto
tiene las siguientes atribuciones:

Generar y promover normas y politicas que regulen el desarrollo de la infraestructura fisica
educativa en el Estado de México.

Programar, administrar y ejercer por si o a través de terceros los recursos destinados a la
construccion, reparacién, rehabilitacién, mantenimiento y equipamiento de la infraestructura
fisica educativa.

Alentar la participacion social de las comunidades en la supervision de la construccién de
espacios educativos, asi como de su conservacion y mantenimiento.

Vigilar que las obras de infraestructura educativa se ejecuten conforme a lo estipulado en los
contratos de obra.

Proporcionar asesoria, apoyo técnico y administrativo especializado, a los municipios del
Estado de México, dependencias del Gobierno Estatal, asi como a particulares que lo soliciten,
para mejorar sus capacidades en el desarrollo de infraestructura fisica educativa.

Elaborar diagnésticos

Dentro de su marco juridico, se encuentra regulado por Constituciones, Leyes, Presupuesto,
Reglamentos, Acuerdos, Convenios, Decretos, Cédigos y Manuales, que en conjunto hacen un
total de 57 documentos registrados.

En cuanto a su estructura, el IMIFE se divide en una direccion general, un érgano interno, una
secretaria técnica, una secretaria particular, una unidad de asuntos juridicos, una coordinacion
de atencion a grupos sociales, tres coordinaciones anexas, siete subdirecciones, 17
departamentos y 9 residencias, todos, estructurados perfectamente en un organigrama que
puede ser consultado en la pagina oficial del instituto; la autoridad formal se da de manera
vertical, explicando perfectamente las actividades que cada uno de ellos debe realizar, como es
descrito en el Manual General de Organizacion del Instituto. (IMIFE, 2017)



Disefio metodolégico
Obijetivo General

Analizar, disefiar e implantar una metodologia que permita planear, dar seguimiento y evaluar
un programa de capacitacion para los organismos publicos, tomando en cuenta la deteccion de
necesidades y los mecanismos para identificar los candidatos a ser capacitados.

Obijetivos especificos

Investigar diferentes metodologias existentes para disefiar un programa de capacitacién para
organismos publicos.

Elaborar un analisis técnico concerniente al tamafo, proceso, localizacién y organizacién de
diferentes organismos publicos.

Analizar la factibilidad técnica y econémica para disefiar una metodologia para el disefio de
programas de capacitacion.

Formular las politicas, normas, procedimientos y formularios para el disefio de la propuesta
metodoldgica.

Generar herramientas eficaces que permitan evaluar la efecticidad de la propuesta
metodoldgica de programas de capacitacion.

Preguntas de investigacion

¢ Es factible disefiar una metodologia para el disefio de programas de capacitacién?

¢ Existen metodologias que permitan analizar, planear e implantar programas de capacitacion,
que puedan ser adaptables a cualquier organismo publico?

¢, Cual es la importancia de contar con politicas, normas, procedimientos y formularios para el
desarrollo de programas de capacitacién generados a parir de la metodologia propuesta?

¢Se utilizan herramientas para medir los resultados de la metodologia propuesta en contraste
con los beneficios obtenidos por los organismos publicos?

¢Es factible a nivel técnico y econémico, el disefio de una metodologia para la creacion de
programas de capacitacion?

Tipo y alcance de la investigacién

La investigacién desarrollada es de tipo Cualitativo con alcance Interpretativo de disefio
Fenomenoldgico, debido a que se va a llevar a cabo la observacién y comprobacion de
resultados a través de las aptitudes y capacidades e interpretar y dar utilidad al conocimiento
para modificar el disefio de capacitacion e impactar de manera positiva.

Levantamiento y andlisis de lainformacion

A fin de poder determinar las necesidades de capacitacion se tomaron en cuenta los criterios
de induccién, entrenamiento, desarrollo y fortalecimiento, se utilizé una estrategia combinada
de levantamiento y andlisis de informacién documental, dicho levantamiento se obtuvo
preguntando a la poblacién total a estudiar compuesta de 16 intregrantes del Departamento de
Contabilidad y Tesoreria del IMIFE los puntos del perfil que cada servidor publico posee
actualmente, una vez comparados cada uno de los aspectos, se han podido definir y resumir
en los cuadros que se muestran a contunuacion:



Con respecto al Jefe de éarea, el cual tiene un nivel salarial 23, se obtuvieron los siguientes
datos:

Trabajador 1
Puesto: Jefe de area \ Ocupantes: 1
perfil Cu_rriculum
Si no
Coordinar las actividades del personal a su cargo, para alcanzar los objetivos y metas propuestas. X
Garantizar la aplicacion de la normatividad vigente. X
Colaborar en la deteccion de necesidades de capacitacion del personal a su cargo X
Elaborar y dar seguimiento a los planes especificos del area. X
Apoyar a su superior inmediato en la realizacion de diversas tareas, segun sea requerido. X
Dotar al personal de los recursos necesarios en la realizacion de las tareas X
designadas.
Esquema de capacitacion
Induccién Entrenamiento Desarrollo Fortalecimiento
X X X

Tabla 1, Levantamiento y andlisis de informacion; fuente: elaboracion propia.

En la tabla nimero 1, se observa, que no se garantiza la apliacion de la normatividad vigente;
asi como falta de colaboracién en la deteccion de necesidades de capacitacién del personal, de
igual forma, no se dota al personal de los recursos necesarios en la realizacién de las tareas
designadas, siendo que es responsabilidad del Jefe de area, cumplir con estos requisitos. De
acuerdo a la informacion obtenida se requiere tomar en cuenta los criterios de entrenamiento,
desarrollo y fortalecimiento.

Por otro lado, lo que se refiere a los tres servidores publicos que ocupan los puestos
administrativos denominados, Jefe B de proyecto con un nivel salarial 20, se encontrd la
siguiente informacion:

Trabajador 2, 3, 4

Puesto: Jefe B de proyecto | Ocupantes: 3
Curriculum
Perfil T2 T3 T4
SI | NO | SI | NO Sl NO
g)rre%anizar el trabajo facilitando el acceso a la documentacién que se procesa en el X X X
Manejar los recursos fisicos, financieros, humanos para cumplir con las tareas asignadas X X X
Elaborar informes periddicos de las actividades realizadas X X X
Apoyar a su superior inmediato en la realizacién de diversas tareas, segin le sea X X X
requerido
Cumplir y vigilar el cumplimiento de la normatividad vigente X X X
Registrar y controlar la informacién que se procesa en el area X X X
Esquema de capacitacion
Induccién Entrenamiento Desarrollo Fortalecimiento
T2 T3 T4 T2 T3 T4 T2 T3 T4 T2 T3 T4
X X X X X X X X X

Tabla 2, Levantamiento y andlisis de informacion; fuente: elaboracion propia.

En este caso, la tabla nimero dos permite identificar la falta de elaboracion de informes
periddicos de las actividades que los trabajadores realizan, asi como la falta de apoyo a su
superior inmediato en la realizacion de diversas tareas; del mismo modo, muestra la falta de
registro y control de la informacién que se procesa en el &rea y la nula organizacion del trabajo,
difucultando el acceso a la documentacion que se procesa. Por lo que se recomienda tomar en
cuenta los criterios de induccion, entrenamiento y desarrollo.

En la tabla namero 3, correspondiente a 10 trabajadores, quienes tienen el puesto de analista
A, con nivel salarial 18, arrojo las siguientes brechas:




Trabajador 5,6,7,8,9,10,11, 12,13, 14

Puesto: Lider B de proyecto Ocupantes 10
Curriculum
perfil T5 T6 T7 T8 T9 T10 | T11 | T12 | T13 | T14
SIN[S|N|S|N[S|N|S|N[S|N|[S|[N|S|N|S|[N|S|N
ilol1 ot |o|l1|o]jir]|o|lrt]|o]|i|oflr]|o|1|o]lI]oO
Registrar, procesar y controlar datos
administrativos X X X X X X| X X X X
Mantener el registro actualizado de la
informacion que se procesa en el area. X X X X X X[ X X X X
Elaborar informes requeridos por su
inmediato superior X X X X X X X X X X
Conocer las leyes, normas, politicas y
procedimientos establecidos, con la
finalidad de aplicarlas y dar cabal X X X X X X X X X X
cumplimiento
Contestar llamadas telefénicas, a fin de
dar un servicio oportuno al publico en | X X| X X X| X X| X X| X
general
Reportar al superior inmediato las
irregularidades  detectadas en el X X X X X X X X X X
desarrollo de sus funciones
Brindar apoyo en el &mbito de su
competencia, a las unidades X X X X X X X X X X
administrativas que lo soliciten
Esquema de capacitacion
Induccién
T T T T T
TS T6 T7 T8 T9 10 11 12 13 14
X X X X
Entrenamiento
T T T T T
TS T6 T7 T8 T9 10 11 12 13 14
X X X X X X X X X
Desarrollo
T T T T T
T5 T6 T7 T8 T9 10 11 12 13 14
Fortalecimiento
T T T T T
T5 T6 T7 T8 T9 10 11 12 13 14

Tabla 3, Levantamiento y andlisis de informacion; fuente: elaboracion propia.

La tabla anterior, permite observar que no se registran, procesan, ni controlan datos
administrativos, tampoco se mantiene actualizado el registro de la informacion que se procesa;
no elaboran los informes requeridos por su jefe inmediato superior, ni reportan irregularidaes
detectadas en el desarrollo de sus funciones, no conocen las leyes, normas, politicas y
procedimientos establecidos, tampoco brindan apoyo en el ambito de su competencia a las
unidades administrativas que lo solicitan, por lo tanto, los criterios a tomar en cuenta para su
capacitacion, son induccion y entrenamiento.

La ultima tabla, muestra los datos de dos servidores publicos con puesto de analista B y un

nivel salarial 17:




Trabajador 15, 16

Puesto: Analista B |

Ocupantes 2

Curriculum
Perfil T15 T16
Sl NO Sl NO
Registrar, procesar y controlar datos administrativos X X
Mantener el registro actualizado de la informacion que se procesa en el
area
Elaborar informes requeridos por su inmediato superior
Conocer las leyes, normas, politicas y procedimientos establecidos, con la
g - - X X
finalidad de aplicarlas y dar cabal cumplimiento
Contestar llamadas telefénicas, a fin de dar un servicio oportuno al publico X X
en general
Brindar apoyo en el ambito de su competencia, a las unidades X X
administrativas que lo soliciten
Esguema de capacitacion
Induccién Entrenamiento Desarrollo Fortalecimiento
T15 T16 T15 T16 T15 T16 T15 T16
X X X X

Tabla 4, Levantamiento y andlisis de informacion; fuente: elaboracion propia.

En la tabla cuatro, una vez realizado el andlisis, es posible determinar que a estos servidores
publicos les falta conocer las leyes, normas, politicas y procedimientos establecidos, no
contestan llamadas telefonicas ni brindan apoyo en el ambito de su competencia a las unidades
administrativas que lo solicitan. Por lo que los criterios de induccién, entrenamiento y
desarrollo, es relevante considerarlos en el proceso de capacitacion.

Resultados

A continuacion se enlistan las brechas de capacitacion, resultado del levantamiento y andlisis
de la informacién, recomendando el taller o conferencia que permitiria subsanar el nicho de

oportunidad detectado.

Brechas

Taller o conferencia

Garantizar la normatividad

vigente

la aplicacion de

Inducccidén a la administracion publica y ética en
el servicio

Colaborar en la deteccion de necesidades de
capacitacion del personal a su cargo

Forjando lideres para el servicio, alta direccién
gubernamental e igualdad laboral

Dotar al personal de los recursos necesarios en la
realizacién de las tareas designadas

Potencializando el talento humano

Organizar el trabajo facilitando el acceso a la
documentacién que se procesa en el area

Innovacion, Organizacion y Métodos

Elaborar informes periddicos de las actividades
realizadas

Herramientas de colaboracion y productividad

Apoyar a su superior inmediato en la realizacion
de diversas tareas, segun le sea requerido

Formando grandes equipos

Registrar y controlar la informacion que se
procesa en el area

Planeacion estratégica

procedimientos establecidos, con la finalidad de
aplicarlas y dar cabal cumplimiento

Registrar, procesar vy controlar datos | Transformacion hacia una nueva cultura en el
administrativos servicio y calidad en el servicio publico
Conocer las leyes, normas, politicas vy

Ley general de contabilidad gubernamental y ley
de disciplina financiera

Reportar al superior inmediato las irregularidades
detectadas en el desarrollo de sus funciones

Servicio de comunicacion efectiva y comunicacion
social e institucional

Brindar apoyo en el ambito de su competencia, a
las unidades administrativas que lo soliciten

Herramientas de colaboracion y productividad,
el desafio de la inclusién en el servicio

Tabla 5, Propuestas de cursos de capacitacion; fuente: elaboracion propia.




La tabla anterior, muestra la propuesta de los cursos o talleres de capacitacion, resultantes del
seguimiento de la propuesta metodologica, a partir de la deteccion de las necesidades de
capacitacién que se obtuvieron en el levantamiento de datos.

Conclusiones

La presente propuesta metodoldgica se recomienda presentarla ante la Direccién de
Administracién y Finanzas del Instituto Mexiquense de la Infraestructura Fisica Educativa, a fin
de poder ser implantada en el Departamento de Contabilidad de Tesoreria. Adicionalmente se
debe medir la satisfaccion, a partir del proceso de capacitacidon realizado, a través de
encuestas u otra herramienta que permita obtener datos relevantes e indicadores objetivos.

¢ Es factible elaborar una metodologia para el disefio de programas de capacitacion?

Si, ya que de acuerdo con el caso de estudio analizado para sustentar teéricamente el presente
articulo, cuya metodologia obtuvo una validez 0,87, parafraseando a (Ortega, Lépez, & Lozano,
2013).

¢ Existen metodologias que permitan analizar, planear e implantar programas de capacitacion,
que puedan ser adaptables a cualquier organismo publico?

Si, ya que en todos los organismos es necesario planear el proceso a partir de la definicion de
niveles y cargos ocupacionales, diagnésticando el estado actual del entrenamiento y
evaluacion de las necesidades, asi como de brechas.

¢ Cual es la importancia de contar con politicas, normas, procedimientos y formularios para el
desarrollo de programas de capacitacion generados a partir de la propuesta metodoldgica?

Es necesario establecer lineamientos para garantizar la calidad y efectividad de la metodologia.

¢ Existen mecanismos para medir los resultados de la metodologia propuesta, en contraste con
los beneficios obtenidos por los organismo publicos?

Si, a través de indicadores que permitan medir la satisfaccion de las capacitaciones realizadas;
asi como el porcentaje de las personas que recibieron adiestramiento contra las mejoras
sustantivas y observables al interior de los organismos, una vez terminado el proceso.

¢ Es factible a nivel técnico y econdmico, el disefio de una metodologia para la creacién de
programas de capacitacion?

Si, aunque depende de las condiciones especificas y particulares del lugar donde se implantara
dicha metodologia, ya que para el caso de organismos publicos, estos dependen del
presupuesto autorizado, aunque se recomienda en primera instancia, realizar el proceso de
solicitud de los cursos y/o talleres requeridos ante el Instituto de Profesionalizacién de los
Servidores Publicos del Poder Ejecutivo del Estado de México, ya que este es el érgano
encargado de capacitar a todos los servidores publicos.
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