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INTRODUCCION

En nuesiro pais, tanto el Estado como la sociedad se encuentran en un proceso de cambio,
lo cual implica examinar cuidadosamente las funciones que desempefia la administracién
piblica, de tal manera que su papel se vincule a esta transformacion que emerge de la
articulacion entre gobieno y sociedad, al convertirse esta ultima, en firme demandante de
sus necesidades, exigiendo al primero, eficiencia, eficacia, oportunidad y calidad en las

acciones que realiza,

En este contexto la administracién piblica se conceptualiza como aquella actividad
encaminada a la satisfaccion, directa o indirecta, de las necesidades piblicas politicamente
definidas. Asi, la obligacion de toda institucién plblica es servir a la sociedad, debido a
esto, el servicio publico cada dia adquiere mayor importancia y se convierte en una
necesidad entenderlo como el camino a través del cual las acciones del gobierno producen
beneficios a la sociedad, dejando atras la visién que lo relaciona con un mal necesario,

dotado de gran cantidad de trimites y procedimientos.

Para lograr que el servicio publico cumpla su cometido, es necesario que la administracién
publica moderna se integre por personal profesional, competente y calificado, pues tiene a

su cargo realizar adecuadamente las funciones pablicas que le son asignadas previamente,

El hilo conductor del presente trabajo es indagar la necesidad de la implantacién del
servicio civil de carrera en dependencias y entidades estatales, en el contexto de
modemizacién administrativa, asi como las condiciones necesarias, obstaculos y beneficios
presentes antes, durante y después de dicho preceso, que tiene como propdésito contar con

una administracién pablica eficaz, eficiente, efectiva, oportuna y de calidad.




A pesar de los esluerzos realizados, el modelo de administracion de recursos humanos
vigente en México, ain conserva deficiencias que impiden al gobierno ofrecer mejores
servicios a los menores costos, por {o cual resulta impostergable el implantar un servicio
civil de carrera en las dependencias y entidades, que permita al personal desarrollar una
carrera administrativa que incluya las diversas etapas de la administracién de recursos
humanos, desde el reclutamiento del personal hasta el retiro de! mismo, pasando por la
seleccidn, induccidn, capacitacidn, evaluacién del desempeiio, asi como promociones y

estimulos,

El servidor publico debe ser un profesional especializado que atienda oportunamente los
asuntos piblicos, utilizando no sélo los conocimientos tedricos que posee, sino también la
experiencia que adquiere con su desempefio diario y a través del tiempo. En este sentido, la
profesionalizacion es un factor mediante el cual se lograria imprimir altos indices de

eficiencia, eficacia efectividad, productividad y calidad en el servicio publico.

Meéxico ha contado desde hace muchos afios con disposiciones juridicas e institucionales
para regular las funciones de los-servidores publicos. Sin embargo, dichas disposiciones no
siempre han estado vinculadas de manera sistematica y por lo tanto, el sector piblico
carece de la normatividad necesaria para implantar adecuada y obligatoriamente un sistema

integral y funcional de profesionalizacion.

Las experiencias en tomo a la implantacion del servicio civil de carrera en dependencias y
entidades de la administracién pablica en México, son aisladas e incipientes. Actualmente,
en México, solo existen algunas dependencias y entidades en el dmbito federal que han
logrado establecer un servicio profesional, registrdndose algunos casos con mayor grado de
madurez y otros, en los cuales se han aplicado sistemas de profesionalizacién sélo

parcialmente,

Sin embargo, de lo sefialado con anterioridad, prevalece la idea de hacer de la
profesionalizacion del servidor publico una tarea exclusiva y extensiva de Ia

administracion piiblica federal, descuidando este propdsito en las administraciones estatales




¥ municipales, no obstante que dichos niveles de gobierno se presentan rezagos importantes
en la materia y el incluir gradualmente programas de servicio piblico de carrera no resulta

ser tan complejo, ademas de tener consecuencias favorables.

El objetivo de! presente trabajo es sefialar la importancia que tiene el contar con un servicio
civil de carrera que permita otorgar certidumbre, confianza y una mejor preparacidn a los
servidores publicos, que modifique actitudes y valores, a fin de que se obtengan mejores

resultados en su desempefio.

En el capitulo primero se pretende exponer el significado tedrico de la modemizacion
administrativa y los aspectos que ésta integra, con el proposito de tenet un panorama
general de los cambios que se estin generando al interior de la administracién publica,
dentro de los cuales se hace presente el tema de la profesionalizacion y el servicio civil de
carrera como elemento para lograr lo anterior. Asimismo, se explicard tedricamente las
actividades lo que se entiende como administracién integral de recursos humanos, que
implica acciones conducentes en beneficio de procedimientos eficientes para el
reclutamiento, seleccion, induccién, capacitacion, evaluacidén del desempefio, promaciones
y retiro del personal. Lo anterior, permite contar con servidores pitblicos que togren serias y
relevantes transformaciones en la administracién piblica para que se alcancen metas y
objetivos planteados previamente, coadyuvando al bienestar social, razon de ser de dicha

disciplina.

En el capitulo segundo estd enfocado, en primera instancia a presentar una breve resefia
historica del servicio civil en nuestro pais, desde la época del imperio azteca hasta nuestros
dias, con la finalidad de contar con elementos que nos permitan conocer los antecedentes
que se tienen para la implantacion de un sistema eficiente de recursos humanos dentro del
sector piblico. En segunda instancia, se presentan los ordenamientos legales y normativos
vigentes, que regulan la administraciéon de recursos humanos en la administracion piblica y
saber si éstos de alguna manera se orientan a la existencia del servicio civil de carrera o, si

por ¢l contrario, lo obstaculiza. El marco legal que se muestra abarca tanto el ambito



federal como el estatal. éste en el caso especifico det estado de Puebla, debido a que es el

tema que nos ocupa,

El tercer capitulo incluye algunas experiencias en torno a la existencia del servicio civil de
carrera tanto a nivel internacional como en el 4mbito nacional dentro de la administracion
publica federal, para concluir con las experiencias en el 4mbito estatal. Dicha presentacion
tiene como objetivo mostrar las difcrencias que exislen en tales ambitos, asi como las
deficiencias que se pueden detectar, para determinar si esos modelos realmente han
funcionado y han producido beneficios tanto al interior, como al exterior de las

dependencias y/o entidades en las que se regulan por el servicio civil de carrera.

En el cuarto capitulo se presentan las experiencias que se tienen en torno a la implantacién
del servicio <ivil de carrera en una dependencia de la administracién piblica estatal que es
la Secretaria de Desarrollo, Ewvaluacién y Control de la Administracion Piblica
{SEDECAP), del Estado de Puebla. Se explicara el procedimiento que se siguié para lograr
implantar dicho sistema de recursos humanos, respondiendo a una necesidad del gobierno,
va que durante el sexenio 1993-1999, se establecié como eje rector del Plan Estatal de
Desarrollo alcanzar una Nueva Forma de Gobierno, utilizando como estrategia para
consolidar ésta, el “Programa de Desarrollo Administrativo y Calidad del Gobierno del
Estado de Puebla”.

Este programa planteé como vision del servidor pitblico “ser parte fundamental del proceso
de cambio de la administracion pablica, participande y promoviendo la eficiencia y eficacia
del servicio piiblico”. Para ello y como una de las estrategias de desarrollo administrativo y

calidad fue lograr la profesionalizacidn del recurso humano.

Por lo anterior, la Secretaria de Desarrolio, Evaluacion v Contrel de la Administracion
Publica (SEDECAP), disefic el Programa de Servicio Civil de Carrera, el cual fue
tmplantado para coadyuvar a la profesionalizacion de los servidores piblicos. Asimismo,
durante este capitulo sc¢ hara énfasis a los obsticulos que se presentaron durante la

realizacion de las acciones, sobre todo debido a que el sexenio estaba por concluir y



después, con la nueva administracién. Ademas, se mencionaran los logros obtenidos y s¢
incluirdn, como anexos, los documentos legales v normativos que se diseftaron ¢

implantaron para poder contar con un servicio civil de carrera eficiente.

Finalmente, en el apartado de conclusiones, y como resultado de la informacién de los
capitulos precedentes, se analizard la importancia de contar con un servicio civil de carrera
que permita modernizar y alcanzar los objetivos planteades por la administracién piblica
estatal, especificamente en el Estado de Puebla, caso de interés especial para el presente

trabajo.




CAPITULO 1

MARCO TEORICO-CONCEPTUAL




CAPITULO1

MARCO TEORICO-CONCEPTUAL

1.1 SOBRE EL CONCEPTO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

Hablar de administracion publica es, sin duda, un tema bastante amplio que se relaciona
directamente con el gobierno existente en una sociedad determinada, asi, desde que ésta
surge como tal, aparecen organizaciones que la dirigen razén por la cual desde la
antigliedad ya se contaba con una administracién piblica aunque posiblemente no bajo esa
denominacién y con otras funciones primordiales, pues estas varian en tanto la sociedad
cambia. Diversos autores han aportado definiciones, que se presentan enseguida, en torno a
la administracién publica, algunos enfocados desde el punto de vista de la ciencia politica,
de la administracién, o bien del derecho, sin embargo todas ellas aportan elementos de los

cuales se pueden sustraer un concepto mas amplio.

Woodrow Wilson sostiene que "la administracion es la parte mdas ostentible del gobierno,

es el gobterno en accidn, es el conjunto del gjecutivo operante, el mas visible del gobierno

. la administracién estd fuera de ia esfera propia de la politica. Las cuestiones
administrativas no son cuestiones politicas. Aunque la politica fija las tareas de la

administracién, no debe tolerarse que ella maneje las oficinas administrativas..."!

En 1937 Luther Gulik en un estudio delimit6 el ambito de la administracion piblica y la
definié asi: "la administracién puablica es aquella parte de la administracién que tiene que
ver con el gobierno, y, por lo tanto, se ocupa principalmente de la rama ejecutiva, donde se

hace el trabajo del gobierno, aunque evidentemente hay problemas administrativos también

'Woodrow Wilson. "El estudio de la administracién” citado por  Mufioz Amato, Pedro “Introduccion a la
Administracién Publica”, Fondo de Cultura Econémica, pp. 16-17.



en relacion con las ramas legislativa y judicial. La administracion ptiblica, es pues, una

division de la ciencia politica."?

Marshall E. Dimock en el mismo afio de 1937 realizd una definicién mas amplia; "... la
administracién se refiere al "qué" y al "cémo" del gobierno. El "gqué" es {a sustancia, el
conocimiento técnico de un campo que capacita al administrador para llevar a cabo la 1area.
El "como" son las técnicas de gerencia, los principios que llevan al éxito a los programas
cooperativos, Cada uno de éstos elementos es indispensable; juntos forman la sintesis que

se llama administracién ..."

Herbert A. Simon, calificado como un cientifico politico, afirma que la "administracién
pablica significa en el uso corriente, las actividades de las ramas ejecutivas de los
gobiemos nacionales, estatales vy locales; las juntas y comisiones independientes creadas por
el Congreso v las legislaturas de los Estados; las corporaciones del gobierno; y ciertas otras
entidades de caricter especializado. Se excluyen especificamente los organismos

legislativos y judiciales del gobierno y 1a administracién que no es gubernamental."

Pedro Mufioz Amato define a la administracién publica, de acuerdo a lo que sostiene, son

sus elementos esenciales:

"En un sentido amplio, es el conjunto de manifestaciones de conducta humana que

determina cémo se distribuye v ejerce la autoridad politica y cémo se atienden los intereses

publicos.

2Gulik, Luther "Science, “Vaues and Public Administration”, citado por Chévez Alcazar, Margarita. "El
Servicio Civil de Carrera en la Administracién Pablica Mexicana”, p. 15.

3 Dimock Marshall, "The Study of Administration”, citado por Margarita Chévez Alcazar en su libro titulado
"Et Servicio Civil de Carrera en la Administracion Pablica Mexicana”, pp. 15-16.

4Herbert A. Simon, “Administrative Behavior®, New York, 1947, citado por Joseph L. Massie. “Bases
esenciales de la administracién”, Editoriai, Diana, México, 1975, p. 35.




Sus elementos esenciales son:

1. Planificacién, La formulacién de programas, especialmente la integracién del plan a

largo plazo.

2. Administracion de personal. La seleccion, educacién y direccion de las personas que han

participado en las tareas gubernamentales.

3. Organizacion y métodos. La ordenacién de las estructuras institucionales: division de
trabajo, jerarquias y relaciones de autoridad, controles, grado de centralizacion y

descentralizacidn, sistematizacion de procedimientos.

4. Relaciones de la rama ejecutiva con el pitblico v con las ramas legislativa y judicial. El
sistema de gobierno en su significado total, incluyendo consideraciones especificas sobre
las relaciones de sus diversas partes y la responsabilidad de los administradores ante ¢l

pucblo.."s

Rafael Bielsa, sostiene que "la ciencia administrativa [piblica] podria ser definida como la
rama de las ciencias sociales que trata de descubrir y de explicar la estructura y las
actividades de los 6rganos que, con la autoridad del poder politico, constituye la maguinaria

del Estado y de las instituciones publicas"s

Jimenez Castro Wilburg conceptualiza a la administracién piblica como "la actividad
administrativa que realiza el Estado para satisfacer sus fines, a través del conjunto de
organismos que componen la rama ejecutiva del Gobierno y de los procedimientos que ellos
aplican, asi como las funciones administrativas que llevan a cabo los otros organos y

organismos del Estado."?

SMufioz Amato, Pedro. "Introduccion a la Administracién Publica”, México, Fondo de Cultura Econémica,
México, p, 25.

6 Bielsa, Rafael, "Ciencia de la Administracion”, Facuitad de Ciencias Econémicas, Comerciales y Politicas
de la Universidad del Litoral, 1937, p. 41.
TJimenez Castro, Wilburg, op. cit. , p. 181-182.




Por lo antes expuesto, las definiciones que se han formulado sobre la administracion
pablica son diversas, independientemente de ello, la finalidad bdsica de la administracion
ptblica es lograr el bienestar de la sociedad a la cual dirige. Asi, este Oltimo autor citado, va
mas alld de un concepto de administracién piblica y le adiciona el desarrollo integral,
debido a que fodas las administraciones piblicas deben estar orientadas hacia el desarrollo,
y concepiualiza a la administracion publica para el desarrollo integral, como "el conjunto de
aptitudes y actitudes humanas; de procesos y procedimientos administrativos; y de sistemas
y estructuras institucionalizadas que sirven para el proceso de transformacioén y de progreso,
a través de factores educativos, politicos, socioculturales, econdmicos y morales de cada
hombre y de cada pafs, de suerte que cada individuo, pueblo y pais se eleve de una etapa

superable a otra mas elevada, en términos de satisfacciones para todos ellos".8

Asi, también se puede afirmar que la administracién publica es el medio a través del cual se
materializa la relacién entre e} Estado y la sociedad, y con la finalidad de lograr esto,
existen dependencias y entidades que forman la estructura orgénico-administrativa
gubernamental para cumplir atribuciones, funciones y programas de los cuales derivan la

prestacion de bienes y/o servicios a la ciudadania.

En todas las definiciones existen elementos comunes y relacionados entre si, que por el
hecho de llevarlos a la préactica, tal como se expresan tedricamente, la administracién
plblica que se ejerce en nuestro pais realmente cumpliria con sus funciones basicas y de
esta manera cubrir las expectativas de la sociedad. Lamentablemente esto no ha sucedido,
pues actualmente tenemos grandes problemas, tanto en el dmbito politico, econdémico y

social.

Asj pues, si analizamos los elementos més importantes y recurrentes de las definiciones y
de la actividad real de la administracion piblica, encontramos grandes problemas que a

continuacion se describen:

Slbidem., pp. 220-221.

[




A pesar de la existencia de normas o leyes, las cuales sirven como marco de actuacion
de las distintas dependencias v entidades que conforman la administracion publica,
tanto federal, estatal o municipal, en diversas ocasiones se les proporciona un uso
distinto, hasia el heche de pasarlas por alto con el propdsito de beneficiar a los
"Servidores Publicos", alcanzando éstos objetivos totalmente distintos a los establecidos

en ¢] deber ser.

En teoria, las funciones de la administraciéon plblica estdn enfocadas a cubrir las
necesidades de la sociedad, pero para lograr esto, debe existir un acercamiento real con
los ciudadanos, mismos que deberan dar a conocer sus principales problemas y
necesidades en beneficio de la comunidad. La idea anterior no se maneja asi en la
realidad, sino mas bien impera un distanciamiento entre la administracion publica y los
ciudadanos, motivo por el cual no se satisfacen dichas necesidades. Para lograr superar
este problema debe existir una comunicacion abierta y reciproca entre sus protagonistas
v en la medida en que se cubra este objetivo funcionard de mejor manera la

administracién pblica.

Otro aspecto importante y vale la pena resaltar, es el hecho de que con la finalidad de
llevar a cabo sus funciones, la administracién pablica se auxilia de procedimientos,
pero, desafortunadamente existen en grandes cantidades, entorpeciendo la agilidad y
eficacia con que se pueden ejecutar las acciones emprendidas por las dependencias y
entidades. En virtud de !o anterior, es necesario que exista una simplificacion del gran
nimero de procedimientos, si bien es cierto que desde la década antetior se comenzo
una etapa de simplificacion administrativa, todavia hay mucho por hacer en esta
materia, sobre todo si nos auxiliamos de los grandes avances tecnoldgicos registrados

en los altimos tiempos, especificamente en materia de informética.

Al interior de las dependencias y entidades se percibe un nimero bastante significativo
de unidades administrativas que las conforman, con lo cual se genera una

incomunicacion entre ellas mismas y lo mas grave es la dificuliad por lograr la unidad




de dichas organizaciones y el trabajo de sus integrantes dirigido hacia un mismo
objetivo. Para evitar esto, es necesario contar con una organizacion, aunque sea

compleja, pero bien comunicada e interrelacionada,

Como respuesta a los problemas antes sefialados se han llevado a cabo diversas acciones
para modificar paulatinamente esquemnas tradicionales de administraciéon piblica, con lo

cual se pretende consolidar su modernizacién, tema que se ampliara mas adelante.

»

1.2 EL SERVIDOR PUBLICO Y SUS VALORES

Antes de abundar sobre los valores que debe poseer todo servidor piblico, es necesario
considerar lo que se ha conceptualizado como servicio publico, debido a que todo el
personal que se desempeiia en la administracién publica, por consiguiente, debe realizar un
servicio piblico, es decir, sus funciones radican y se orientan, precisamente, en servir a la
ciudadania, actividad que en muchas ocasiones se descuida, se olvida o simplemente se

pasa por alto.

Es asf como, Rubén Vargas Esquer sostiene que el servicio publico "es un servicio de
caracter técnico, prestade al publico de una manera regular y sistemética con el propdsito

de satisfacer una necesidad piiblica, por una institucién gubernamental™.

En el Estado moderno el servicio piblico implica la nocién de la actividad final del Estado,
0 bien, las funciones del gobierno. Estas logran materializarse a través de la funcion que
desempefian el recurso humano, o sea el servidor piblico, debido a que es el Unico capaz de
instrumentar los programas de gobierno y alcanzar los objetivos y metas que se fijan
previamente en las dependencias y entidades que integran la administracion pablica, en sus

distintos niveles de gobierno.

9Chévez Alcazar, Margarita op. cit. p. 21.
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Ahora si, pasemos a definir lo que se entiende como servidor priblico utilizando dos punios

de vista: ¢l juridico y ¢l administrativo.

Respecto al ambito juridico, el articulo 108 de la Constitucion Politica de los Estados

Unidos Mexicanos, establece lo siguiente:

" ... se reputaran como servidores piblicos a los representantes de eleccion popular; a los
miembros del Poder Judicial Federal y del Poder Judicial del Distrito Federal, los
funcionarios y empleados, y, en general, a toda persona que desempeific un cargo o comisién
de cualquier naturaleza en la Administracién Pablica Federal, o en el Distrito Federal, asi

como a los servidores del Instituto Federal Electoral,..."!0

Es asi, que se consideran como servidores publicos federales, el Presidente de la
Republica, los diputados, senadores y magistrados de la Suprema Corte de Justicia de la
Nacion, asi como los trabajadores de base o confianza que ocupen plazas del gobierno
federal en cualquiera de las dependencias y entidades del Poder Ejecutivo, Legislativo y

Judicial.

Las Constituciones locales de las entidades federativas estableceran ... para los efectos de
sus responsabilidades, el caricter de servidores publicos de quienes desempeiien emplee,

cargo o comision en los estados y municipios."!!

Desde el punto de vista administrativo, se puede definir al servidor piblico como "Aquella
persona que, en virtud de la relacion laboral establecida con el Estado mediante un
nombramiento expedido por autoridad competente o contrato celebrado entre las partes,
presta sus servicios en el desemperio de una funcién social, crientada de manera directa o

indirecta al servicio de la sociedad, bajo principios de legalidad, imparcialidad, eficiencia,

19Constitucién Politica de los Estades Unidos Mexicanos.
Hibidem, articulo 108.



respuardo del interés colectivo, honradez y lealtad a ia institucion gubernamental y a la

ciudadania.” 2

El servidor publico es elemento indispensable para que los actos de autoridad, la provisién
de bienes y/o servicios lleguen oportuna e idéneamente a los usuarios y se haga extensivo el

beneficio hacia toda la sociedad.

Dentro de este contexto, se puede afirmar que "el empleo en el sector piiblico constituye un
p q P p Y

medio y un fin para el servidor piblico.

Un medio, porque significa una forma de vida y de satisfaccion de sus necesidades

econdmicas, a través de la remuneracién que percibe por la realizacion del trabajo.

Un fin, porque le permite satisfacer sus necesidades de desarrollo personal, de

autorrealizacién y de servicio a sus semejantes."!3

Asi, el servidor pablico como elemento fundamental y activo del gobierno, en sus distintos
niveles, debe guiar su actuacién mediante un sistema de valores, cuyo contenido de
atributos morales e intelectuales determinan actitudes y orientan las acciones que llevan a
cabo los servidores publicos para cumplir con los objetivos y metas planteados por las

dependencias y entidades, todos ellos en busca de un bienestar social.

Estos valores, que son bdsicos, pero que deben estar presentes con la finalidad de propiciar
una relacién positiva y productiva con la ciudadania son: legalidad, honradez, vocacion de
servicio, eficiencia, eficacia, imparcialidad y lealtad, mismos que se explican a

continuacion,

12Haro Bélchez, Guillermo. "Cémo servir mejor a los ciudadanos". Instituto Nacional de Administracion
Publica, 1999, p. 24.
3]bidem. p. 41.
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Legalidad. Es la obligacion que tiene el servidor piblico de “actuar siempre con respeto y
estricto apego a las disposiciones contenidas en las distintas leyes, reglamentos y

normatividad aplicables al ejercicio de las funciones a su cargo.”!

En este sentido, cualquier actividad que desempeiie el servidor publico fuera o al margen
del marco de la ley o de la norma administrativa, se debe considerar ilegal, motivo por el
cual dichos actos deben sancionarse conforme a las leyes de responsabilidades, ya sea

federales o estatales.

Honradez. Este valor implica una actuacion libre de desvios de cualquier naturaleza. El
Estado deposita al servidor pdblico la confianza plena para que realice las funciones
asignadas, por lo tanto debe responder a esto mediante un quchacer transparente, lleno de
probidad, comne una manifestacidn consecuente con su calidad de persona honrada, incapaz

de conducirse en el quehacer publico con deshonestidad o falia de probidad.

Algunos de los desvios en que puede incurrir el servidor pablico son: cohecho, uso
indebido de recursos econdmicos-presupuestales, mateniales o de personal para beneficio
propio o de terceros ajenos a la dependencia o entidad; abuso de autoridad, mal uso de la

informacién, trafico de influencias, entre otros.

Lealtad. Es un valor abstracto pere su sentido cobra presencia cuando el servidor publico
asume coenvencido el compromise de institucionalidad y de orden disciplinarie, es decir,
debe ser en todo momento leal con la institucion, dependencia o entidad, en la que presta

sus funciones y con la que tiene una relacién laboral y de servicio publico.

Cuando se habla de institucionalidad lo podemos referir a las siguientes conductas:
reconocimiento a las estructuras jerdrquicas; respeto al marco juridico y administrativo;
orgullo de pertencncia a la institucion, dignidad en el ejercicio del cargo; respeto a los

compaficros de trabajo; cuidado y proteccion de los bienes del organismo.

Hbidem. p. 46.



Asimismo, por un lado tenemos a la persona gue realiza las funciones y por otro, al
conjunto de atribuciones conferidas a la dependencia o entidad y en este sentido, la lealtad
tiene que ver con la fusion de estos dos elementos, ademas de los medios que se ponen a su
disposicion para el desarrollo de las actividades y correcte funcionamiento de las unidades

administrativas que integran a la dependencia o entidad.

Imparcialidad. Sec refiere a que la orientacion que el servidor publico otorgue a los asuntos
bajo su responsabilidad y las decisiones que al respecto tome o sugiera a sus superiores
debe mantenerse alejada de intereses de tipo personal que tiendan a faverecer o a perjudicar
a un tercero. Debido a que el servidor piblico forma parte de una dependencia o entidad
tiene la funcién de servir a todos los miembros de la comunidad correspondiente, sin hacer

distinciones por aspectos politicos, religiosos, culturales, raciales o sociales.

Eficiencia y eficacia. La eficacia, en el contexto de funcién piblica, la podemos entender
como “la capacidad para lograr objetivos y metas, cumplir con programas o proporcionar un

bien o servicio conforme a las condiciones esperadas de oportunidad y calidad.

La eficiencia se define como la obtencion de resultados en los 1érminos esperados y al mas
bajeo costo posibie, lo que implica el aprovechamiento 6ptimo de los recursos empleados en

la consecucién del fin propuesto.”!?

Estos valores son susceptibles de medirse. debido a que las actividades realizadas por los
servidores piblicos se convierten en resultados de la gestion gubernamental, los cuales son
evaluados constantemente. En primer lugar, por el ciudadano, en su calidad de receptor del
bien o servicio; en segundo, por la propia administracion piblica, por el hecho de contar
con normas y procedimientos de seguimiento y control para el cumplimiento de metas,
objetivos, planes y programas, tanto en lo cualitativo como en lo cuantitativo; finalmente,
por el servidor piblico que puede y debe compararlos resultados que obtiene con su trabajo,

con respecto de los que el ciudadano v el superior jerdrquico le demanda.

15 Ibidem, p. S0.
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Asi, el servidor piblico tiene el compromiso de cumplir los objetivos previamente
establecidos en cuanto a la materia que corresponde a sus funciones. alcanzando las metas
con criterios de oportunidad, suficiencia, calidad y racionalidad econémica; en lo
cualitativo y en lo cuantitativo, en los tiempos previstos y haciendo uso éptime de los

recursos disponibles y asignados.

Voeacion de servicio. Este valor se manifiesta cuando: el desempefio del servidor pubiico
responde a las prioridades derivadas de las necesidades sociales; el trato que ofrece al
usuario de bienes o servicios es cordial, de respeto y profesional; y los resultados obtenidos

satisfacen a la ciudadania y son eficientes para la dependencia o entidad,

La vocacién de servicio se relaciona con una actitud positiva que implica, “que los
funcionarios, al mismo tiempo que han de arreglarse con menos recursos, se enfrentan a
presicnes crecientes derivadas de las exigencias de unos servicios de mejor calidad por

parte de¢ los ciudadanos™!6

En el desarrollo del pais influye de manera directa la conciencia social y actuacion de los
servidores publicos, razon por la cual su desempefic debe apegarse a los valores antes

mencionados.

Actualmente, los administradores pablicos deben enfocar sus esfuerzos para configurar la
ética en la profesion, ya que su papel en la administracién ha cambiado a través del tiempo,
de acuerdo a ia reestructuracién del sector publico, o cual ha influido en la gestién de la

€tica y la conducta.

16 Campos A.T. Ricardo, “Gobernacién y Etica Piblica”, Géminis Editores, México, 1999, p. 81



1.3. LA MODERNIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA EN
NUESTRO PAiS

Antes de abordar el tema de 1a modemizacion administrativa y después de haber presentado
un panorama general de la administracion piblica, se sugieren dos comportamientos de

ésta:

a) “Como un componente del sistema politico, totalmente subordinada a €, sin que esto
signifique un obstdculo para la modemizacién.

b) Como un elemento independiente que acelera la modernizacién del pais, porque
funciona mejor, obtiene asi méds consenso y contribuye a que el Estado en el que actia

se fortalezca al conseguir mas legitimidad.”!?

Estos comportamientos opuestos, subordinacién-autonomia, han prevaiecido en distintas
etapas historicas de la administracién piblica en nuestro pais, sobretodo a partir de los afios
cuarenta, cuando prevalecia una centralizacién de las decisiones politicas y la intervencién
del Estado en la economia era fundamental, complicando la organizacion de la
administracién publica. Sin embargo, este periodo no es estatico sino que existe una
constante transformacién, principalmente de los ciudadanos mismos que han ampliado su
participacion en la vida politica de México, razén por la cual los gobiernos se enfrentan con
la necesidad de adaptar su estructura a as nuevas condiciones, demandas y oportunidades,
lales como: situaciones politicas totalmente nuevas, nuevas demandas politicas,

institucionalizacién —particularmente en el 4mbito politico- y, nuevos valores y actitudes.

Asi, se define a la modernizacién administrativa como “la adecuacion y ajuste de la gestion
estatal para lograr que el flujo de acciones sociales predominantes en una sociedad logren la

coherencia y organizacion necesarias.”’® Podemos afirmar que finalmente lo que se

17 pardo, Maria del Carmen, “Modemizacion de la Administracion Publica en México, Instituto Nacional de
Administracidn Publica- Colegio de México, 1991, p. 15,
12 1bidem. p. 19.
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pretende es llevar a cabo una reorganizacion, que implica un “cambio consciente, dirigido ¢

inducido en la maquinaria del gobiemno.™?

Entre los posibles objetivos de la modernizacion administrativa se destacan los siguientes:

a} Eficiencia administrativa, que implica ahorrar recursos a través de la simplificacion de
formas, agilidad en procesos y procedimientos, fin a la duplicacién de funciones y

acercamientos adecuados entre organizacion y métodos.

b) Reduccién de graves y arraigadas debilidades, tales como: la corrupcion, el
favoritismo, cotos de poder, clientelismo, arreglos corporativos, leaitades burocréticas,

compromisos politicos, entre otras.

c) Cambio de los principales factores del sistema administrativo, para ajustarlos a un
modelo ideal, de los cuales cabe destacar la introduccion de esquemas eficaces de
servicio civil de carrera, tendencia hacia el proceso automadtico e integrado de datos y
bancos de informacion en todas las materias y en todos los niveles de gobiemo;
purificacion de las disposiciones juridico-administrativas y estricto apego sélo a la que
resulte necesaria para regular a la administracion piblica, asi como reducir la compleja

estructura orgénica de todo tipo de organizaciones piblicas.

Estos objetivos basicamente, se enfocan al interior de las organizaciones, razdn por la cual a
continuacién se mencionan algunos vinculados con el papel social del sistemna

administrativo.

a} Acercamiento de los servidores pilblicos que realizan las politicas, a los ciudadanos, con

el propésito de conocer sus necesidades y demandas.

19 Leemans, A.F., “Como reformar la Administracién Piblica”, Fondo de Cultura Econémica, 1976, p. 20.




b} Cambio de la divisién de trabajo entre el sistema administrativo v el sistema politico.
Esto, mediante la reduccion del poder de los funcionarios pablicos impuestos por
—<uestiones  politicas o incrementando la  autonomia  profesional del aparato

administrativo y robusteciendo su influencia en la elaboracion de politicas.

Hacer mas con menos normas, manuales, procedimientos, papeleo, espacios,
instituciones o personas es la tarea. Asi el trabajo administrativo serd econdmico,

rapido, facil, de mejor calidad y apto para alcanzar las metas planteadas.

Dentro de este contexto, para la administracién también resulta prioritaric aumentar su
efectividad social es decir, su actuacién debe orientarse a ser preductiva en términos
sociales. La modernizacién de la administracion piblica no empieza por definir su tamafio
como se afirma constantemente, sino que inicia por redefinir sus funciones y su
organizacién para garantizar su eficiencia y eficacia en su capacidad de respuesta frente a

los requerimientos sociales.

“Modemizar a la administracién piblica es retomar el camino hacia un modelo de
desarrollo participativo, plural, democratico y socialmente justo. Un modelo que restituya la
credibilidad en las instituciones piblicas y en la capacidad de aporte de cada mexicano. Un
sistema que valide la contribucién individual de cada una de sus partes y les dé contexto

nacional,2¢

Actualmente, la accién del gobieno mas que enfocarse en la omnipresencia de las
instituciones publicas debe basarse en el correcto encauzamiento de la accién ciudadana, es
decir, lograr la participacién y la corresponsabilidad de todos los miembros de la sociedad.
También la modernizacidbn administrativa “consiste en vislumbrar una politica
administrativa-institucional de Estado, sustentada en una reingenieria de procedimientos en

las instituciones gubernamentales con el objetivo de lograr eficiencia y eficacia en su

20 Teutli Otero, Guillermo, “Apuntes sobre la modernizacién de la administracion piblica en México”, en
Victor E. Bravo Ahuja (coord.), “Tendencias contempordneas de la administracion piblica, México, Editorial
Diana, 1989, p. 348.
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gestion a través de la transformacion de dependencias en unidades independientes
orientadas a resultados mediante la detinicién clara de objetivos por alcanzar en el mediano

y largo plazo.™?!

La administracion publica debe lograr adapiar el poder pablico a las exigencias de una

comunidad dindmica que cada vez reclama una mejor y mas 4gil respuesta a sus demandas.

El objetivo de los esfuerzos enfocados por modemizar a la administracion pablica es que
los ciudadanos recuperen la credibilidad en el gobierno, y éstos cuenten con estructuras
administrativas mas eficientes, pero sobre todo, comprometidas con las verdaderas

demandas, expectativas y necestdades de la sociedad.

La administracién administrativa es tarea y atafie no s6lo a los gobernantes v servidores
publicos sino también a los ciudadanos, razon por la cual debe ser democratica que implica
la existencia de servidores publicos comprometidos e identificados con el proyecto

nacional.

Asimismo, el concepto de modernizacién de la administraciéon piblica, de acuerdo a lo

planteado por Enrique Cabrero??, tiene distintos niveles de analisis:

a) Un primer nivel se refiere 2 la eficiencia. Asi, la modemnizacién implica un proceso de
transformacién de una administracién publica ineficiente, que desperdicia recursos y
energia organizacional, debido a un sistema administrativo con exceso de personal y

técnicas administrativas obsoletas, razon por la cual se considera indispensable la

2l Moctezuma Barragén, Esteban y Roemer, Andrés, “Por un gobiemo con resuitados”, México, Fondo de
Cultura Econémica, 1999, p.17.

22 Cabrero Mendoza, Enrique, “Del administrador al gerente piblico”, Instituto Nacional de Administracion
Pablica, México, 1997,



racionalizacion de recursos y el cambio a procedimicntos y técnicas administrativas

modernas.

A partir de esta vision, las soluciones que sc plantean con mayor frecuencia son:
redimensionamiento del aparato; racionalizacion de los recursos humanos, materiales,

técnicos y financieros; y nuevas estructuras administrativas,

En México, en los afios 70's el gobiermno federal comenzé a expandirse de manera
significativa, debido a que el sector plblico abarcaba un “conjunio de actividades,
instrumentos y érganos bajo contrel directo que le permitian intervenir en el proceso
socioecondmico, promovetlo y participar en él, producir y tener una importante presencia
en la distribucidén y destino de bienes y servicios.”?? Debido a lo anterior, prevalecid la
centralizacion en las decisiones y abundancia en el gasto publico, teniendo como resultado

un Estado nacionalista y paternalista.

A partir de 1982, nuestro pais enfrenté graves problemas econdmicos, desequilibrio en las
finanzas pablicas, ademds de la ineficiencia y escasa competitividad intermmacional del gran
nimero de empresas paraestatales existentes. Fue entonces cuando comenzo a plantearse y
llevarse a cabo la reestructuracion o redimensionamiento del sector paraestatal. Esta fue una
medida tomada en el ambito internacional, pero dicha privatizacion se presenta en distintas
condiciones, tal como lo sostiene Javier Laynez “mientras que paises como Inglaterra o
Francia privatizan porque los gobiemos en turno creian en un cambio estructural de la
economia y por ende de la sociedad civil, los paises en desarrollo privatizan por necesidad
econémica, o dicho de otra manera, ante la presencia de una situacion coyuntural que
impone el saneamiento de las finanzas puiblicas™* y mds concretamente en el caso de
Meéxico, también “la privatizacién aparece como una exigencia o condicion previa a toda

negociacion asi como al otorgamiento de nuevos créditos”.25

23 Zedillo, Ponce de Leén Emesto, “Redimensionamiento y Modemnizacién de 1a Adminisiracién Piblica en
América Latina”, Instituto Nacional de Administracién Pablica, México, 1989, p. 194,

4 Laynez, Javier, “Redimensionamiento y Modernizacion de la Administracién Publica en México™, Instituto
Nacional de Administracion Piblica, México, 1989, p. 127.

25 Ibidem., p. 127.
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Sin embargo, ante cslte panorama es preciso cuestionar el hecho de que si achicar
incrementa la eficiencia, o sélo es una forma de buscar pequeiias ineficiencias en lugar de
grandes incficiencias. [i pobierno es obeso cuando en cumplimiento de sus
responsabilidades duplica recursos, complica tramites y defiende ineficiencias. Deja de ser
obeso no cuando se retira de algunas 4reas de las que participa sino cuando se reestructura

para ser eficiente v eficaz.

b} Un segundo nivel de andlisis se refiere a la eficacia. Dentro de este contexto se concibe
a la modemizacién como un proceso que surge de la crisis en el logro de los objetivos
eslatales. Asi, la administracion piblica se ha convertido en un aparato ineficaz, incapaz
de alcanzar los objetivos y metas propuestas en los planes, programas y proyectos

estatales., La crisis del aparato desde esta perspectiva tiene dos niveles:

1) Visidn organica, que hace énfasis en la dindmica decisoria de las organizaciones
pitblicas, en la estructura del poder y en los juegos de intereses que condicionan

el funcionamiento de la administracion,

2) Visidén mecanica, que concibe a las organizaciones publicas como aparatos
monoliticos y mecanicos, donde se funcionaria en términos de una racionalidad
legal. Esta visidn normativa supone que ¢l mal organizacional se encuentra en
lagunas en la reglamentacion, definicion de dreas de competencia, manuales,
organigramas, decretos, etc., por tal tazdn, se propone como solucién un proceso
de modernizacién que permita cambtos en la estructura normativa para erradicar
las tendencias no deseables; la mayor parte de los procesos de reforma

administrativa se ubican en esta concepcidn.

¢) Un tercer nivel se refiere a la legitimidad, en el cual percibe la modernizacion como un
proceso necesario que reestablezca el didlogo Estado-sociedad como solucion a la crisis

de legitimidad dcl aparato estatal.



En este nivel la administracién piiblica es percibida como un aparato que se reproduce a
s{ mismo, de dominaci6n, unilateral y autoritario, desvinculado de la sociedad civil, la
cual busca nuevas formas de organizaciéon soctal, colectiva y autonoma, gvitando al
maximo la dependencia del aparato estatal. Asi, el objetivo de la modernizacion es el
cambio de formas de interlocucidn Estado-sociedad. Una administracion eficaz se
transforma en factor de estabilidad social y es la mejor garantia para que un gobierno sea

estable y adquiera legitimidad.

Un proceso de modernizacion de la administracion publica, debe contemplar los tres niveles
y lograr la transformacién a un aparato con eficiencia en su funcionamiento, mayor

precision y eficacia en su accién y mas legitimo en su quehacer.

Todo lo expuesto con anterioridad v que se relaciona con la modemizacion administrativa,
pretende combatir la vieja cultura de una administracién publica ineficaz, corrupta, déspota
en su trato con los ciudadanos, y ademas productora de bienes y servicios ineficientes y
caros, esto se lograrg en la medida en que se cuenten con servidores pablicos profesionales
que asuman una vocacion de servicio y se comprometan con las demandas de la mayoria, lo
cual debe ser una preocupacion basica de la administracion piblica y es el tema que se

abordara de manera extensa al lo largo del presente trabajo.

1.4 HACIA LA PROFESIONALIZACION DEL SERVIDOR PUBLICO
Como se ha planteado. uno de los grandes problemas que en la actualidad persiste en

nuestra funcion pablica es el relacionado con el denominade tradicionalmente servicio civil

de carrera o bicn. carrera administrativa.
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“La profesionalizacion del servicio publico puede entenderse como el establecimiento
formal, piblico, abierto y competitive del sistema de carrera administrativa con ¢l propésito

de que la funcién pablica se desarrolle con base en reglas de certidumbre y permanencia™®,

Por tanto, la profesionalizacién del servicio publico debe ser un proceso de cambio
institucional que tenga por objeto generar nuevas aptitudes y actitudes profesionales
encaminadas a reformar, fortalecer y acrecentar el ejercicio de la funcién publica con base
en la definicidn adecuada de perfiles de puestos que permitan la seguridad, estabilidad,

imparcialidad y continuidad de las funciones del gebierno.

Un sistema de servicio civil de carrera coadyuva a profesionalizar al servidor publico, ya
que relaciona directamente ei desarrollo individual con la obtencién de objetivos y metas

institucionales,

Profesionalizar el servicio piblico supone, redisefiar el sistema de reclutamiento, basado en
un catalogo funcional de la administracién publica que coadyuve a la bisqueda de la
idoneidad entre las tareas publicas y las aptitudes y habilidades requeridas para su
desempefio. Ademas, el sistema de reclutamiento tendria que ser piablico desde su
concepceton hasta su capacidad de convocatoria hacia el conjunto de la sociedad mexicana,
de modo que los puestos ya no dependan de la decision de los lideres de las dependencias y
los érganos administrativos, sine del examen abierto para quienes deseen hacer carrera en el

servicio piblico profesional.

Asimismo, incluye un sistema de capacitacién permanente para los servidores publicos
profesionales, que los mantenga actualizados en los conocimientos de sus propias
actividades y que les permita adquirir los medios suficientes para concursar en busca del

ascenso vertical u horizontal, pues puede cambiar de puesto hacia otro de mayor

26 Jvalle Berrones, Ricardo, Vision Multidimensional del Servicio Publico Profesionalizado, UNAM-Plaza y
Valdés Editores, México, 1999, p. 51,
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responsabilidad, o adquirir mayores responsabilidades y mejores salarios dentro del mismo

puesio.

Dentro de este contexto, se debe fortalecer la comunicacién entre las universidades y los
gobiemos, con el propésito de que los planes y programas de estudio de la carrera de
administracion publica respondan a las necesidades del tipo de profesionales requeridos por

las dependencias y entidades del sector publico.

Este sistema de capacitacion ligado a la evaluacién peridédica de los servidores piblicos y a

otro sistema de incentivos especificamente disefiado para estimular el trabajo eficiente.

La evaluacién debe contener mecanismos propicios para asegurar que la calificacién de
cada uno de los funcionarios de la carrera administrativa ademas de considerar el juicio de
los jefes inmediatos, se evalie por la sociedad quien recibe los beneficios administrados

por cada uno de los funcionarios.

El sistema de incentivos tendria que estar vinculado con las evaluaciones periddicas, y
servir de manera para estimular a los servidores publicos, sobre criterios justos y
transparentes. Los incentivos permiten el reconocimiento explicito al trabajo bien hecho y
constituye un modo eficaz de evitar la burocratizacion y la ausencia de innovacién en las
tareas publicas, pues no se trataria de arraigar a la burocracia en sus puestos, sino de

dinamizarla sobre la base de un trato profesional.

Hacer mas prefesional la funcion piblica es una necesidad urgente que también debe poner
énfasis -en la aplicacién y uso de un codigo de claro de ética del servidor publico.
Actualmente se requicre personal que sea productivo, creativo, con sentido de innovacidn,

de reflexidn y autocritico de su desempeiio.

Por lo anterior, para iniciar el proceso de profesionalizacion deben revisarse las

disposiciones juridicas vigentes en la materia a fin de adecuarlas a las circunstancias

2




actuales y que sean aplicadas con estricto apego. Oiro aspecto indispensable para que sc
ponga en marcha ¢l servicio civil de carrera es el apoyo y “voluntad politica™ de los mandos
medios y superiores de la administracién piblica, en sus tres dmbitos gubernamentales, asi
como la existencia de un régimen democratico para que el servidor publico vea 2 la
administracién publica como una opcién atractiva e importante para ejercer su profesion.
Con esto se lograrA mejorar la productividad y eficiencia garantizando, de esta manera,

legitimidad del gobierno.

1.5 NECESIDAD DE UN SISTEMA INTEGRADO DE PERSONAL PARA LA
IMPLEMENTACION DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA

El funcicnamiento de un servicio piblico de carrera implica contar con una administracién

de recursos humanos eficiente, eficaz y efectiva.

El establecimiento del servicio civil de carrera tiene como propésito fundamental otorgar
beneficios tanto a nivel institucional como personal. Dentro de los primeros se encuentran:
lograr continuidad y avance en los programas de trabajo; cumplir los objetivos
institucionales con eficiencia y eficacia y contar con recursos humanos especializados. A
nivel personal podemos citar los siguientes beneficios: gozar el desarrollo de una carrera;
adquirir conocimientos a través de la practica propia y la capacitacién; lograr estabilidad en

el ejercicio de sus actividades.

Asi, podemos definir al servicio civil de carrera como el conjunto de acciones sisteméticas
mediante las cuales los servidores piblicos puedan ingresar, permanecer y desarrollarse
profesionalmente dentro de la administracion piblica. Para elio se requiere contar ¢on un
sistema integrado de personal, mismo que consta de varias etapas: reclutamiento, seleccion
del personal, induccidn, capacitacidon, evaluacion del desempefio y retiro, las cuales se

explican a continuacion.




a) Reclutamiento

Las actividades de reclutamiento comienzan con una amplia comprension del puesto por
cubrir. El andlisis de puestos ¢s una técnica que se utiliza comiinmente para obtener esa
comprension de un determinado puesto. Basicamente, el anilisis de puestos es un
procedimiento que tiene como finalidad determinar las funciones tanto genéricas como
especificas que corresponden al puesto, asi como los requisitos que debe cubrir la persona a

ocuparlo.

La importancia de utilizar e] analisis de puestos para reclutar y seleccionar al candidato,
radica en que este documento es fuente de informacidn para planear ¢l proceso de dotacién
de personal, ademas de que se convierte en un documento comparativo entre o que debe

poseer el solicitante y lo que posee realmente.

En el marco de la instauracion del servicio civil de carrera, una de las primeras medidas es
llevar a cabo de manera adecuada ¢l proceso de reclutamiento de personal, entendiendo éste
como el conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién. “Bésicamente es un
sistema de informacion, mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de
recursos humanos oportunidades de empleo que pretende llenar. Para que €l reclutamiento
sea eficaz debe atraer candidatos suficientes para abastecer adecuadamente el proceso de

seleccidn.”??

En el proceso de reclutamiento se deben distinguir dos fuentes importantes, las cuales se

mencionan a centinuacion:

1. Fuentes internas. Son las oportunidades que se presentan para encontrar aspirantes
dentro de la organizacién y estin representadas basicamente por los trabajadores de

la propia organizacién. Esto representa para los trabajadores ciertas ventajas, como

27 Reyes Ponce, Agustin, “El analisis de puestos™, Editorial Limusa, México, 1978,pp. 13-16.
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poder ocupar los puestos vacantes ya que la dependencia debe someter a concurso
de promociones a sus empleados logrando con ello una capacitacion directa.
Asimismo, motiva al personal otorgindele la oportunidad de ascender y

desarrollarse, lo cual es fundamental para la profesionalizacion del servidor pablico.

. Fuentes externas. Son aquellos lugares de contacto indirecto donde incidirdn las

técnicas de reclutamiento.  Estdn representadas por bolsas de trabajo de
universidades, oficinas de colocacion, asi como por el publico en general, entre

otras.

b) Seleccién

Para que el proceso de seleccion se realice con objetividad y precision se deben considerar

dos variables: los requisitos del puesto vy las caracteristicas de los candidatos reclutados?®.

I.a primera es proporcionada por el andlisis de puestos y la segunda se obtiene por medio de

la aplicacién de técnicas de seleccién. En esta fase de seleccion de personal! se pueden

distinguir tres etapas:

1. Etapa documental. Esta se refiere al llenado de la solicitud de- empleo

correspondiente y a la entrega de todos aguellos documentos con los que se acredita

la edad, nacionalidad, profesién u oficio, antecedentes laborales, entre otras.

. Etapa de pruebas y examenes. Con el objeto de lograr implantar el servicio civil de

carrera deben realizarse exdmenes que sean acordes con los requerimientos de cada
puesto, asi como basarse en exdmenes de oposicidn que sustenten los diversos
aspirantes con lo cual se haria una seleccién rigurosa. Las técnicas a utilizar serian:

pruebas psicométricas y examen de conocimientos.

28 Arias Galicia, Femando, “Administracion de recursos humanos™, Editorial Trillas, México, 1990.pp. 256-

257
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Pruebas psicométricas. Estas pueden ser de inteligencia, aptitudes,
rendimiento o de personalidad. Dichas pruebas deben ser congrueniles con el

perfil del puesto en referencia,

Pruebas de conccimientos. Tienen como objetivo evaluar el grado de
habilidades adquiridas a través del estudio yfo de la experiencia. Estas

pruebas, de acuerdo al drca

De conocimientos, pueden ser generales, cuando se trata de nociones de
cultura general, o bien especificas, que dirigen su interés a los conocimientos

técnicos y particulares directamente relacionados con el perfil del puesto.

Etapa de entrevistas personales. Tiene como finalidad observar directamente,
por el especialista o director del area, el desenvolvimiento, seguridad y

confianza con que el candidato se manifiesta,

Para lograr la profesionalizacion del servidor publico debe privilegiarse la seleccidn,

tomando en cuenta las etapas y aspectos anteriormente descritos, con lo cual se lograra

incorporar a la organizacion, personal debidamente capacitado para desempefiar un trabajo

con eficiencia, eficacia y calidad.

¢} Induccion

En el proceso de implementacion del servicio civil de carrera se contempla la induccion al

puesto, ya que permite al servidor piblico de nuevo ingreso integrarse e identificarse con la

funcidn puablica, a través del conocimiento de objetivos y estructuras del gobierno, tanto en

el &ambito global como institucional.
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Asi, la induccion al puesto se entiende como el conjunto de actividades tendientes a ubicar
fisica, intelectual y animicamente al trabajador, para que se identifique con la dependencia ¥

s¢ impulse en €l la vocacion de servicio.

El proceso de induccidon contempla diversos aspectos, los cuales se mencionan a

continuacion,

* Fisicamente. Se debe seflalar su lugar de trabajo y proporcionar al servidor piblico los

elementos materiales necesarios para su adecuado desempeiio.

* Intelectualmente. Se debe inducir al puesto mediante aguellos instrumentos que le
permitan conocer la estructura del gobiemo, con lo que se logrard una induccion
genérica. Asimismo, mediante una platica se debe proporcionar la estructura organica
de la organizacion, las funciones basicas de cada una de las unidades administrativas
que la integran y los principales servicios que brinda la organizacion, con lo cual se

logra una induccidn especifica.

* Animicamente. Consiste en la presentacién con sus compaiieros de trabajo y con las

unidades administrativas que presenta relacion continua.

Las ctapas anteriormente descritas son importantes para que desde el momento en que el
srvidor publico se incorpora a la dependencia logre una identificacion con su puesto. con

a institucién y con el gobierno en general.
d) Capacitacion

Ouo de los puntos clave dentro del servicio civil de camrera, es la capacitacion.
Indudablemente, un sistema de capacitacion integral favorece la movilidad y agiliza a la
administracién piblica en su conjunto. Asi, “la capacitacion debe ser considerada como la

actividad de ensefianza-aprendizaje que tiene como proposito fundamental ayudar a los



miembros de una organizacién a adquirir, fortalecer y actualizar los conocimientos;
perfeccionar las destrezas, habilidades y actitudes por medio de los cuales la dependencia
puede lograr sus objctivos y, al mismo tiempo, el individuo desarrolla sus aptitudes con el

proposito de prepararlo para que reatice su trabajo con eficiencia, eficacia y calidad™.2®

Lo que se pretende con la capacitacion ¢s contar con servidores publicos cada vez mas
preparados y con vocacién de servicio, a fin de coadyuvar a los indices de eficiencia y
productividad de las acciones de gobierno. Para lograrlo se deben considerar los siguientes

apartados:

# La capacitacién debe ser un proceso permanente y congruente con los lineamientos

generales que se emiten en la matenia dentro de la dependencia.

s Los sistemas de capacilacion deben orentarse al desarrollo de las funciones
generales de las instituciones piblicas y a las actividades especificas que se ejecutan

en cada unidad administrativa,

» En la medida en que los servidotes publicos intervengan en los programas de
capacitacion, cumpliendo con los requisitos de asistencia, participacion y
aprovechamiento, la dependencia reconozea su iniciativa de superacidn e instaure
las medidas respectivas para su promocion a puestos de mayor responsabilidad,

remuneracion, o algin otro beneficio que estimule su esfuerzo.

“Una vez reatizado el anlisis, diagnéstico ¥ evaluacién de la institucion, pueden detectarse
las necesidades, disfunciones ¢ insuficiencias factibles de subsanar mediante los programas
de capacitacion, es decir, se detectan las necesidades especificas de capacitacidn sobre cada

tipo de tarea desempefiada. E! disefio del programa, su ejecucion, control y evaluacion,

29 Wendell L. French, “Administracion de persenal, Desarrollo de recursos humanos™ Editorial Limusa,
México, 1998, p. 335,
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resultan tan importantes para la capacitacion que deben ser desarrollados por expertos para

cumplir con los objetivos planteados.”3¢

El proceso de capacitacion incluye las fases: deteccion de necesidades, elaboracion de

programas, ejecucion, evaluacion y segnimiento, mismas que se explican enseguida.

1. Deteccion de necesidades. En esta etapa se realizan los andlisis de funcionamiento
para determinar qué areas, actividades y momentos es necesario impartir la

capacitacidn. Algunas técnicas para detectar necesidades de capacitacion son:

e Observacién. Mediante una sencilla observacién y analisis se puede
verificar la existencia de trabajo ineficiente, o bien, aspectos en los que es

necesario corregir desviaciones.

* Solicitud de mandos medios y superiores. Cuando la necesidad de
capacitacién alcanza un nivel muy alto, los propios jefes tienden a

solicitar cursos para su personal,

+ Entrevistas. Establecer contactos con directivos para determinar y

solucionar problemas de capacitacién,

e  Evaluacion del desempefio. Mediante prucbas periédicas que evalian el
desempefio del trabajador se pueden detectar fallas a fin de corregirlas

mediante cursos de capacitacion adecuados.

30 pyhalt Krauss, Miguel, “La administracion de personal en el sector pablico”, Universidad Nacional
Auténoma de México, 1992.
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e Modificacion de! trabajo. Cuando existen modificaciones (otales o
parciales en las rutinas dc trabajo, se hace necesario el entrenamicnto

previo de los empleados en los nuevos métodos.

Elaboracion de programas. Una vez realizado el diagnostico de necesidades de
capacitacién y el reporie que se integra resulta ser la informacion previa y basica
que fundamenta una determinacion de acciones de capacitacion, y que es la
primera actividad de la funcidn de programacion. La elaboracion de los programas

requiere ciertas consideraciones:

+ Enfoque de cada necesidad.

¢ Definicion de objetivos.

» Division del trabajo para desarrollarlo en mddulos, paquetes o ciclos.

¢ Determinacién del contenido de los cursos, en cuanto a la calidad y cantidad
de informacion.

o Definicidn de los recursos necesarios para impartir los cursos: recursos
audiovisuales, maquinas, equipos o herramientas necesarios, materiales,
manuales, entre otros.

+ Definicidn de la poblacion-objeto, o sea el personal que debe ser capacitado,
considerando: numero de personas; disponibilidad de tiempo; grado de
habilidad y conocimiento; periodicidad de {a capacitacion, eligiende horarios
adecuados y accesibles para el personal.

» Contral y evaluacion de los resultados para verificar los puntos criticos que

demanden ajustes o modificaciones en el programa.

El programa de capacitacién debe cubrir tres aspectos fundamentales, En primer
lugar, dar respuesta a las necesidades de capacitacién, derivadas de los problemas
que afectan a las areas de la organizacién. Por otra parte, capacitar al trabajador en

todas las actividades referentes a su puesto, con ¢l fin de otorgarle la constancia de




habilidades respectivas. Por 0ltimo, capacitar al trabajador para ascender de

puesto, con base al escalafén y cumplir asi, con el servicio civil de carrera.

3. Ejecucién u vperacion del programa. En esta ctapa resulta importante hacer
participar a todo el personal, a fin de involucrarlo directamente con los resultados
y seleccionar cuidadosamente a quienes impartan los cursos para asegurar su

efectividad.

4. Evaluacion y scguimicnto. Se debera evaluar tanto al individuo que recibe el curso

como al programa de capacitacién, con la finalidad de analizar su efectividad.

Asi, la fase de evaluacion es de suma importancia en los programas de
capacitacion. Su objetivo es lograr los medios idoneos para establecer hasta que
puntos los capacitados alcanzan las melas previstas. En otros términos la
evaluacion de un curso se centra en la comparacion entre un nivel de cumplimiento
programado o de resultados esperados. antes de iniciarse la-ejecucién de las

actividades, con ¢l nivel de cumpiimicnto final.

Por otra pane, el programa de capacitacion globalmente considerado debe
someterse a una cvaluacion general sistemdtica y continua a fin de verificar que los
resultados previstos en el programa sean los que efectivamente se produjeron vy, en
caso contrario. reorientarlo o sustituirlo. Para lograr lo anterior es necesario dar
seguimiento al personal capacitado, es decir, observar su comportamiento, ya que

sera su desarrollo futuro lo que ratifique la validez del programa efectuado.3!

31 Werther William, “Administracién de personal y recursos hwmanos™. Editorial McGraw-Hill, México,
1988. pp. 161-162
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¢) Evaluaciin del desempeio

L.a evaluacidn es importante para el desarrollo, ya que es ¢l “instrumento mediante el cual
se conocen los puntos débiles v fuertes del personal y asi poder encaminarlos en la
direccion correcta. Es un sistema de apreciacion del desemperfio del individuo en el cargo y
de su potencial de desarrollo™?. Asimismo, es un concepto dinamico, pues los emnpleados
son siempre evaluados, ya sea de manera formal e informal, con cierta continuidad por las

instituciones.

“La responsabilidad por el procedimicnto de la verificacion, medicién y seguimiento del
desempefio es atribuida a cada una de las distintas unidades administrativas y debe
asesorarse por el drea de recursos humanos. El encargade de evaluar el personal es el propio
jefe, asi como de realizar el seguimiento y verificar el desempefio de cada servidor

publico™3, La necesidad e importancia de la evaluacién del desempefio radica en que:

e Permite determinar el grado de cumplimiento de las funciones asignadas al personal -
con base en el catilogo de puestos-, a fin de tomar las medidas correctivas adecuadas

elevando asi, la eficiencia de la dependencia.

e Dectecta fallas en los sistemas de reciutamiento e induccion de personal debido a que
pudieron ser contratadas personas con aptitudes insuficientes o, bien, no haberse

precisado claramente cuales serian sus obligaciones y responsabilidades.

e Determina las necesidades de capacitacion del personal y, una vez dada ésta, evalia

sus resultados.

32 Cummings L.L: y Schwab Donald, “Recursos humanos, Desempeio y evaluacion™, Editorial Trillas,
Meéxico, 1994, pp. 16-19.
33 Ibidem. pp. 117-125.
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s Sirve objctivamente de base para llevar a cabo movimientos internos de personal —

ascensos, despides, promociones- y otorgar estimulos, premios ¢ recompensas.

» Detecta errores de disefio de puestos debido a que un mal desempefio puede ser
sintoma de disefios de puestos mal concebidos y las evaluaciones contribuyen para

diagnosticar tales errores.

La evaluacion del desempeiio puede realizarse por medio de diversas técnicas que varian de
una organizacion a otra; se enfoca a determinados objetivos que se fijan y apoyan con

politicas de personal.

Cada organizacion desarrolla un sistema especifico de acuerdo al nivel y las areas de
distribucion de su personal, tales como: mandos medios y superior, nivel de supervisién y

nivel operativo.

Por su parte, las etapas que integran el proceso de evaluacién son;

« Fijacion de objetivos de la evaluacién del desempefio. El departamento de recursos
humanos debe ser responsable de implantar, coordinar y dar seguimiento al sistema

de evaluacion del desempefio humano, asi como fijar los objetivos de dicho sistema.

o Disefio del sistema de evaluacion del desempefio. En esta etapa se disefia el sistema
que deberd cubrir el interés y valor tanto para ia organizacidn como para los

empleados cuyo rendimiento es evaluado.

Para la organizacion, la evaluacién del desempefio es un sistema de informacién
administrativa para los empleados, pero también es un sistema de retroalimentacion
que sirve para orientar promociones y aumentos de sueldos. Asi pues, un sistema de
evaluacidn adecuadamente disefiado y eficazmente utilizado es esencial para el

funcionamiento efectivo en la dependencia.
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Implantacién del sistema de evaluacion. Cuande un sistema de cvaluacion de
desempefio esti bien planeado, coordinado y desarrollado se obiienen bencficios a
corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son gencralmente: el

servidor publico, el jefe y 1a dependencia.

Entre los beneficios para el jefe destacan: Evaluar mejor el desempefio y
comportamiento de los empleados bajo su cargo, teniendo como bases variables y
factores de evaluacién; proponer medidas con el fin de mejorar el comportamiento de
los empleados; comunicarse con su personal para hacer comprender la mecanica de

evaluacién del desempefio como un sistema objetivo.

Los beneficios para el servidor publico:

34

- Conocer cuéles son las expectativas de su jefe respecto de su desempefio.

- Conocer cudles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su
desempefio (cursos de capacitacién, seminarios, entre otros) y las que el servidor
debera tomar por iniciativa propia (autocorreccion, mas atencion en el trabajo,

cambio de actitud).

- Estar en condiciones para hacer autocorreccién y autocritica para su desarrollo
profesional, ademas de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo
plazos y definir la contribucién de cada empleado.

Los beneficios para la dependencia:

- Identificar los empleados que necesitan perfeccionamiento en determinadas

dreas de actividad.

- Dinamizar su politica de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a los

empleados, estimular la calidad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo.




« Control y evaluacion del desempefio humano. El éxito del sistema de evaluacion
dependera de la utilizacién y retroalimentacion de la informacion resultanie de la
ejecucion de la evaluacion. El objetivo principal de la evaluaciéon de resultados
obtenidos es la toma de decisiones para corregir deficiencias, por lo que la entrevista
con el empteado debe proporcionar informacion de tales deficiencias en el

desempeiio, asi como las bases para planear su mejoramiento.

Por lo tanto, después de una evaluacién del empleado y su jefe, deben acordarse ideas
y planes para la accion correctiva, sin ella, las deficiencias del empleado continuaran
y seran probablemente mayores. En ocasiones, los empleados cuyo rendimiento estd
por debajo de lo normal no entienden exactamente lo que se espera de elles, pero una
vez que conoce sus responsabilidades, la accién correctiva se facilitard, mejorando su

rendimiento.

Ademas, en el contexto de la nueva gerencia piblica para que la medicion del
desempeiio incida favorablemente sobre la productividad de las organizaciones
publicas éstas deben hacer lo siguiente: incorporar mecanismos de decision
horizontales; promover la participacién y conceder autonomia; devolver autoridad a
los niveles operativos de la jerarquia administrativa, y; asighar recursos que cuenten

con mayor vinculacion al desempefio.

Para lograr lo anterior, “existen tres caracteristicas importantes que cualquier sisterna
de medicion del desempefio debe tener. La primera de éstas se denomina “validez
técnica”, es decir, que el sistema debe medir efectivamente lo que se propone de
manera confiable, correcta y precisa. La segunda caracteristica se denomina
“legitimidad™, v significa que quienes utilizan y operan el sistema deben aceptarlo.

Finalmente, es importante garantizar su “continuidad” o vigencia.”

34 Méndez Martinez José Luis. “*Evaluacién del desempefio y Servicio Civil de Carrera en la Administracion
Publica y los Organismos Electorales”, INAP-IFE, México, 2000, p. 164,
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f) Promociones e incentivos

El sistema de incentivos debe estimular el buen desempefio de las tarcas que se realizan en
forma individual ¥ grupal, asi como otorgar mejores perspectivas de desarrollo en el dmbito
laboral. Asimismo, debe ser acorde con los resultados de la evaluacion del desempefio que

se aplica a los servidores publicos.

El sistema de incentivos incluye todos los beneficios que la dependencia pone a disposicion
de los servidores publicos, y los mecanismos y procedimientos por los cuales estos
beneficios son distribuidos. Abarca vacaciones extraordinarias, becas personales, sumas en

efectivo y promociones a posiciones mas elevadas.

g) Retiro

Es necesario contar con un sistema de jubilacién &gil y eficiente con el objeto de permitir
que la gente en edad de jubilarse lo haga y de estd manera dejar vacantes que se cubririan
con personal de nuevo ingreso, Asi, con la finalidad de lograr lo anterior seria éptimo que
los servidores publicos al jubilarse lo hicieran con un sueldo que sea el equivalente al de la

categoria inmediata superior a la que tienen en el momento de la edad de la jubilacion.
Todo lo anterior, permitiria satisfacer los objetivos del servicio civil en el sentido de
proporcionar al personal que dedico su vida al servicio publico, una vejez tranquila y

segura, y al mismo tiempo imprimir mayor agilidad a la movilidad escalafonaria.

En el Anexo 1 se muestra un esquema del Sistema Integrado de Perscnal, que integra las

etapas relacionadas con el mismo,
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CAPITULO 11

ANTECEDENTES HISTORICOS DEL SERVICIO CIVIL DE
CARRERA EN MEXICO Y MARCO LEGAL ACTUAL.

2.1 RECUENTO HISTORICO DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA

2.1.1 IMPERIO AZTECA

En esta época, dificilmente era necesario un servicio civil de carrera, sin embargo dada la
organizacién que prevalecia en el imperio azteca, resulta importante reconocer ciertos
aspectos existentes desde aquellos tiempos que pueden ser un antecedente remoto del
sistema de administracién de recursos humanos que nos ocupa. Para esto, primeramente se

explica de manera general la organizacion politica de dicho imperio.

El Imperio Azteca estaba formado por la unién de tres estados: México, Texcoco y Tacuba.
Asi, inicid un proceso lento de centralizacién politica que trajo como resultado la

afirmacién del cardcter estatal de la organizacién politico-administrativa de los mexicas,

Su régimen politico estaba integrado por instituciones religiosas, militares y
administrativas, caracterizadas por una fiel observancia de sus leyes mediante una limpida

actuacion de todo el engranaje gubernamental y administrativo.

En el aspecto educativo, no existia distincion alguna, cualquier tenochca tenia derecho,
obligacion y oportunidad de asistir a la escuela y si sus facultades se lo permitian le era
posible obtener una educacién superior.!, hasta ascender a los grupos dirigentes de la

funcion piblica azteca.

| Chévez Alcazar, Margarita, “El servicio civil de carrera en la administracién ptiblica mexicana”, México,
1985, p. 44




El soporte de la vida politico-social- administrativa de los aziecas fue el Calpulli, palabra
nahuat! que significa “casa grande”. “En su estructura se encueniran las bases de un orden
de justicia social en el desempefio y ejercicio de la funcién publica, digno de considerarse,

por los grandes avances en su régimen™2.

Las caracteristicas prevalecientes en el Calpulli son las siguientes:

Autonomia. Su gobierno dictaba las normas basadas en las costumbres locales, con
independencia de los demas Calpullis, de acuerdo con los lineamientos generales que

establecia la legislacion regional y federal del Estado.

Autarquia. E]1 gobierno emanaba de sus miembros conforme a las normas establecidas en

cada uno de ellos.

Autosuficiencia. Se abastecia a si mismo con sus propios recursos economicos, tanto

agricolas, industriales y humanos.

Territorialidad. El Calpulli necesitaba un territorio rural o urbano para realizar sus

funciones.

Federalidad. Formaba parte activa de una unién regional que lo incorporaba a la gran
entidad del Estado.

En cuanto a su régimen de gobiemo, podemos mencionar que cualquier decisién era tomaba
en asamblea, ya sea general o del consejo mismo, que era presidida por dos jefes: el

administrador y el ejecutor.

2 Ibidem. p. 45.
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Existian dos asambleas generaies, una integrada por hombres y otra por mujeres, miembros

del Calpulli y mayores de 18 afios.

El Consejo del Calpulli, era el érgano que fungia como autoridad permanente y tomaba a su

cargo todas las resoluciones.

Los servidores ptblicos del Calpulli eran los siguientes:

El Administrador. Era ¢! encargado de los bienes del Calpulli, en el aspecto administrativo,
tales como la distribucion de bienes, el cuidado de lo recaudado por las contribuciones, los

almacenes, entre otros.

El Ejecutor. Tenia a su cargo realizar las 6rdenes del Consejo, como el cobro de las

contribuciones, dirigir la ejecucion de las obras piblicas, dentro de las mas destacadas.

Los demids servidores plblicos del Calpulli eran nombrados por el Consejo, de acuerdo a
las circunstancias particulares y éstos podian ser: gjecutores o alguaciles, el almacenista o
tesorero. Los escribanos, el registrador, los dos jefes de maestros y maestras encargados de
la educacidn, los médicos que atendian a los enfermos, los artistas a quienes se confiaban el
omato de los lugares pitblicos; y un grupo de sabios ancianos era encargado de enseflar a la

poblacion. En las escuelas o en actos publicos.
Por otra parte, los servidores piblicos de la administracién central eran:
El Gobemante era denominade Tlatoani, que significa Sefior de los hombres, y era

designado por eleccion. Sus atributos v funciones eran: ordenador de los campos;

representante de la Divinidad; promulgar leyes; juez y ejecutor de guerra.
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Después de elegir al Tlatoani. se llevaba a cabo la eleccidn de cuatro dignatarios que
desempefiaban funciones importantes. Uno era el Tlacochcalcatl o Sefior de la Casa de los

Dardos y con ¢l Tlacatécatl, tenia la suprema jerarquia militar.

Otro era el Huitznahualtlailotl que con el Ticociahualcatl, desempefiaban cargos propios de
jueces principales. Finalmente. se elegia al Pochtecatlailotiac que presidia la organizacion

de los mercaderes.

a) El Servicio Civil en el Imperio Azteca

Como ya se mencioné con anterioridad, el tratar de establecer una analogia entre la
administracion de recursos humanos azteca y la administracion de recursos humanos en un
sistema de servicio civil comeo lo conocemos actualmente, No obstante, se pueden distinguir

algunas técnicas utilizadas en esa época.

Seleccion. Para la seleccién de cualquier servidor pablico, desde el Tlatoani hasta el tltimo
de ellos, era requisito poseer las siguientes caracteristicas: espirtu de servicio; honestidad;
capacidad fisica e intelectual para el puesio a desempeiiar; no tener vicios; interés por el

mejoramiento de la comunidad,

Clasificacion de puestos. Como se advierte en la organizacion politica-administrativa de la
sociedad azteca, existia una clasificacion de puestos muy compleja de acuerdo a las

necesidades de la administracién publica azteca.

Capacitacion. El personal que laboraba en la administracidn publica, se le capacitaba en el

Calmécac o en el Telpochealli o en las escuelas dedicadas a las aries.
Ascensos y/o promociones. Todo servidor pibiico, que poseia las cualidades enumeradas

anteriormente, aunque fuera el mas humilde, podia ascender hasta el puesto de Tlatoani o

Gobernante.
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Sindicatos. En ¢sa época no existian organismos que representaban a los trabajadores al
servicio del Estado, pero el Tlawoani, ponia especial énfasis porque los trabajadores

recibieran una justa remuneracion a su labor., tante en bienes como en alimentos.

Pension y jubilacion. Tal como concebimos ahora conocemos estos conceptos, no existian;
sin embargo, algunos historiadores afirman que el emperador Moctezuma Xocoyotzin
consideré como obligacién del Estado, proteger a los empleados ancianos y ordend que en

uno de sus palacios tuvieran un aposento.

Estos son, a grandes rasgos, los elementos que se pueden distinguir del servicio civil de

carrera en el imperio azteca,

2.1.2. EPOCA COLONIAL

Después de la conquista de los espafioles del territorio mexicano, impusieron una nueva

forma de vida.

La organizaci6n politica de la Colonia se integraba por el Rey de Espafia, presidido por el

Real Consejo de Indias, las Reales Audiencias y el Virrey.

“El virrey representaba a la persona del monarca espafiol. Tenia a su cargo el poder
ejecutivo, como virrey; y la jefatura del ejéreito, por su titulo de capitan general; también

poseia el nombramiento de Presidente de la Audiencia,™

Del virrey dependian los alcaldes mayores y los corregidores, subalternos de éstos eran los
tenientes de alcalde y los subdelegados. Todas estas autoridades tenian a su cargo funciones

administrativas y judiciales, razon por la cual su poder no estaba bien delimitado.

3 Ibidem. p. 49
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a) El Servicio Civil en la Colonia

Las caracteristicas de la administracion de recursos humanos en el sector piiblico son las

que a conlinuacion se explican brevemente,

Clasificacion de puestos. Como se menciono anteriormente, no existia una clasificacion de

puestos apropiada y los trabajadores desempefiaban diversas funciones.

Seleccion. Las caracteristicas a considerar para la seleccion de cualquier servidor publico
estaban claramente definidas. Para los puestos mas importantes, tales como virrey, alcalde o
delegado era requisito ser espafiol de nacimiento y los criollos Gnicamente tenian acceso a

los puestos de menor importancia dentro del gobierno.

Por lo anterior, en la Colonia no existia un sisterna de seleccion con base en la idoneidad,
sino que la mayoria de los puestos pitblicos se vendian, razén por la cual, los mestizos, los
indios v las castas, no tenian posibilidad alguna para desempefiar funciones en el servicio

publico.

Capacitacion. No existia capacitacion como tal, sino que el aprendizaje se daba en forma

empirica dentro de la administracién publica.
Promociones. Los ascensos respondian a los favoritismos de las autoridades superiores.

Sindicatos. No existian. Sin embargo, en algunas ocasiones los empleados piblicos se

agrupaban para fines religiosos y no para defender sus derechos.
Pensién y Jubilacion. En 1761 el Gobierno de la Colonia dicta la primera disposicion para

la creacion de un montepio, con el proposito de brindar asistencia social y econdmica a los

trabajadores que prestaban sus servicios al virrey.
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2.1.3 KPOCA INDEPENDIENTE

El México Independiente surgié después de varios afios de lucha, caracterizado por un caos

tanto politico como administrativo.

Durante los primeros cincuenta afios de independencia, hubo mas de cincuenta gobiernos y

aproximadamente treinta hombres que sc desempefiaron como presidentes.

El medio que se utilizaba para acceder al poder. era el golpe de Estado y con la herencia de

tres siglos de opresion, prevalecia la corrupeion.

Durante esos afios de desorden de la funcién publica, los empleos del gobierno y en especial
la actividad militar, eran el mejor medio para subsistir, debido a que los escasos fondos en
lugar de destinarse a gastos de infraestructura, paraban en los bolsillos de la burocracia

gubernamental.

A pesar de tal desorden, en 1821 se elabor6 el Primer Reglamento de Gobierno, el cual
establecia que cada uno de los cuatro ministros que dependian del ejecutivo, de manera

coordinada, tenian la obligacion de proponer reformas para el bien general del Estado.

a) El Servicio Civil en la época del México Independicnte.

Dadas {as caracteristicas que prevalecian en este periodo de constantes cambios de gobierno
y luchas, dificilmente se podia establecer una adecuada administracidn de recursos
humanos.

No existia seleccion del personal, clasificacion de puestos, capacitacion ni pensiones. Los

ascensos y promociones se daban sélo por cambio de la gente en el poder, derivado en un

gran niimero de ocasiones por golpes de Estado.
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En cuanto a los sindicatos, en el gobierno de Benito Juirez comienzan a organizarse los

servidores publicos para defender sus derechos.

Hasta el régimen de Porfirio Diaz (1876-1911) es cuando se centralizd el poder politico y se

fortalecio el papel del Estado.

“En 1908 John Kenneth escribia: El sobormno es una institucion establecida en las oficinas
publicas mexicanas y reconocida como un derecho, que corresponde al funcionario que
ocupa el puesto...ademas hay dos funciones principales adscritas a cada puesto piblico: el

privilegio y el deber.

E! privilegio consiste en usar las facultades especiales del puesto para amasar una fortuna
personal; el deber consiste en impedir a la gente emprender cualquier clase de actividad que

pueda poner en peligro la estabilidad del régimen existente,™,

Esta elapa, también se caracterizd por la amistad personal y inicamente los amigos de los

gobernantes accedian al poder.

Sin embargo, el crecimiento econdmico de la época, aumento considerablemente, la
demanda de empleados en todos los sectores econdmicos, incrementando ¢l tamario de la

burocracia mexicana.

Dentro de este contexto, se puede afirmar que no existia capacitacion ni pensiones. A pesar
de esto, Diaz se roded de un grupo de intelectuales conocidos como “cientificos™, que

influyeron en las actividades del gobiemno y por tanto, en la administracion def personal.

Para la seleccidn, se establecié una carrera de empleados en la Escuela de Contaduria y

Administracion, misma que deberian cursar los aspirantes a empleos publicos, pero sélo en

4 ibidem. p. 57.
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teoria porque en realidad, existian cargos oficiales que se compraban y vendian a un precio

fijo.

En lo que se refiere a la clasificacion de pueslos si se registran grandes avances, debido a
que se establecid el "Catdlogo de Puestos™, que integraba todos los puestos existentes y que

ha servido como base para los subsecuentes trabajos en la materia.

En cuanto a Jos ascensos y promociones, un integrante del grupo de cientificos, publicé la
“Guia Practica del Empleado de la Republica Mexicana”, que contenia antecedentes de
lineamientos que actualmente conocemos como sistema de méritos, asi como las bases para

realizar promociones.

La pensién y la jubilacion eran inexistentes, no habiendo antecedentes de que el servidor

publico tuviera seguridad social y derecho a disfrutar de una vejez tranquila por jubilacién.

Es asi como en este periodo en algunos aspectos pedian presentarse avances, mismos que
nunca tuvieron continvidad debido, por una parie, a falia de voluntad politica y por otra, al

periode revolucionario que se gestd en nuestro pais en los afios siguientes.

En la época revolucionaria —~de 1911 a 1924~, por consiguiente, no se pueden afiadir grandes
comentarios al respecto pues las condiciones de trabajo que se presentaban eran muy
inferiores a las anheladas por los servidores piiblicos y debido a las luchas desatadas las
distintas etapas que conforman la administracién de recursos humanos se caracterizaban por

ser precarias, a pesar de la creacion de algunas dependencias en este periodo.

Ademds, la Constitucién de 1917, en su texto original, no regulé las relaciones de trabajo

entre el Estado y sus servidores piblicos.
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2.1.4 PERIODO POSREVOLUCIONARIO (1924-1970)

Fue hasta 1924 en que comenzo a imperar una cierta tranquilidad como producto de los
cambios promovidos con la revolucién, iniciandose una nueva etapa en la vida nacional,
caracterizada, en el aspecto econdmico, por la creacion de “organos necesarios para dotar de

cicrta estabilidad al sistema, como es el Banco Central™s.

Con respecte a la administracién de personal, hubo algunos avances importantes que se

mencionan méas adelante.

1. Periodo de Institucionalizacion 1924-1940

En 1931, cuando Pascual Ortiz Rubio era Presidente de la Repiiblica, se aprueba la Ley
Federal del Trabajo, que “no incluyé a los trabajadores al servicio del Estado en sus |
disposiciones, ya que establecio en su articulo 2°. que los funcionarios y empleados en sus
relaciones con el Estado debian regirse por las Leyes del Servicio Civil ¢, mismas que

nunca se expidieron.

Posteriormente, el 12 de abril de 1934, se expide un Acuerdo sobre la organizacion y
funcionamiento de la Ley del Servicio Civil, con vigencia limitada hasta el 30 de noviembre

del mismo afio.

En este acuerdo se definia el servicio civil en el cual se incluian a las personas que
desempefiaban cargos, empleos o comisiones dependientes del Poder Ejecutivo, pero se

excluia al personal quesele denominaba de cardcter politico, como erael casode

5 Ibidem. p, 65,

6 Haro Bélchez, Guillermo, Aportaciones para 'a Reforma de la Funcién Piblica en México, Instituto
Nacional de Administracién Pablica, 1988, p. 76.
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Secretarios de Estado, subsecretarios, oficiales mayores, directores y ademas jefes de
departamento, jefes de oficina, empleados supernumerarios, empleados por contrato ¥

aquellos de caracter milutar. (Articulos 1°. y 2°).

También establecia que para el funcionamiento del Servicio Civil deberian integrarse
comisiones en las dependencias y que serian las encargadas de vigilar ¢l cumplimiento de
las normas para ingresar a ta administracion, asi como los requerimientos para desempefiar

los puestos de las distintas categorias en que se dividia el servicio (Articulo 3°.).

Cabe seciialar que se autarizé a los empleados y funcionarios para que formaran
asociaciones y de esta manera defender sus intereses. Sin embargo, “la vigencia limitada de
dicho acuerdo impidié que se aplicara efectivamente, ya que por otro lado no se expidio la

ey del Servicio Civil correspondiente™?.

Hubo etros proyectos no aprobados pero que dieron pauta para que los empleados publicos
preservaran sus derechos. El primero fue la “Ley del Servicio Civil” elaborada por
abogados del Partido Nacional Revolucionario (PNR) y el segundo el “Proyecto de Acuerdo
de las Secretarias de Estado y demas Dependencias del Poder Federal sobre el Estatuto

Juridico de los trabajadores al servicio del mismo”, ambos datan del ailo 1937.

Estos antecedentes dieron paso a la creacion, por decreto presidencial del 5 de diciembre de
1938, del “Estatuto de los Trabajadores al Servicio de los Poderes de la Unién “ que tenia
como “finalidad reglamentar ¢l servicio puablico y la relacién entre el Estado y los

trabajadores federales, distinguiendo a éstos en dos categorias: de base y de confianza™.

Este decreto fue derogado, y en 1941 se establecio un Nuevo Estatuto de los Trabajadores al

Servicio de los Poderes de la Unién, semejante al anterior, pere incluyé una ampliacién a

7 Ibidem. p 77
8 Hernandez Puente, Adriana, Administracion y Desarrollo del Personal Publico, INAP, 1994, p. 123,
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los empleados de confianza, aspecto negativo. ya que esla categoria, como prevalece hasta

la fecha, se encuentra desprotegida en muchos de los derechos.

Ademas, aunque este estatuto significo el primer cuerpo normativo unificado y
sistemalizado de la materia, no integro ¢l concepto ni los principios del servicio civil en los

términos del Acuerdo de 1934.

a} El Servicio Civil de Carrera en el Periodo de Institucionalizacién

Bajo esle esquema y después de quedar establecidas las bases de las relaciones laborales
entre ¢l [stado y sus trabajadores, en cuanto al servicio civil podemos comentar lo

siguiente.

La clasiftcacion de puestos se basaba e¢n el Catdlogo de Puestos de la Federacién existente
desde la época porfirista y por lo tanto ya presentaba grandes atrasos con respecto a los

cambios registrados,

El derecho y la obligacion a la capacitacion quedaron plenamente establecidos en el
Estatuto juridico antes mencionado, al igual que las promociones y los ascensos, aungue
vale la pena recalcar que dicho sistema no promueve un verdadero servicio civil de carrera

pues contiene importantes limitaciones.

En lo que respecta a los sindicatos se integraron diversas organizaciones de trabajadores,
como ¢s ¢l caso de la Union General de Trabajadores de Materiales de Guerra, la Alianza
de los Trabajadores del Estado y la Federacién de Sindicatos de trabajadores al Servicio del

Estado, entre otras.

Asi, “al quedar institucionalizada la participacion de los sindicatos en el Estatuto juridico,

también queda institucionalizado el derecho a huelga.™

9 Chévez Alcazar, Margarita, op.cit., p. 68.
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Finalmente, en cuanto a la pension y jubilacién, como respuesta a las caracteristicas
precarias prevalecicntes, en 1925 se constituyd la Direccién General de Pensiones Civiles y
de Retiro, siendo ¢sta el antecedente del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Trabajadores del Estado. Aunque dicha Direccion ofrecié pensiones, créditos no tuvo el
éxito esperado debido a que no se pudo establecer un sistema integral de seguridad social y
solo satisfacia una parte de las numerosas necesidades de los trabajadores al servicio del

Estado.

2. El Periodo de Consolidacién y Desarrollo 19490-1970

Durante este periodo se registran un gran crecimiento econémico en nuestro pais, lo cual
incide en la administracién publica, misma que se ve en la necesidad de modernizarse y

reestructurarse el aparato burocratico,

A partir de la década de los 60 comenzoé a considerarse la administracion del personal al
servicio del Estado como una actividad fundamental para llevar a cabo acciones que

garantizarian los derechos de los trabajadores, asi como su desempefio honesto y eficiente.

Dentro de este contexto, el 9 de abril de 1965 en la hoy extinta Secretaria de la Presidencia
se cred la Comisidén de Administracién Publica (CAP) que tuvo como primer objetivo
“iniciar el proceso sistematico de estudios y revision de la organizacion y funcionamiento
de nuestra administracion piblica federal”!9. En los primeros afios se encargd de realizar un
diagndstico global sobre el estado de 1a administracién que tuvo como resultado la emision
de un Informe en el afic de 1967, en el cual se destaca la necesidad de depurar y actualizar a

la administracion del personal publico, destacdndose los siguientes puntos:

10 Haro Bélchez, Guillermo, “El Servicio Publico de Carrera: tradicién y perspectivas” INAP, México 2000.
p. 52.
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a)} Carencia de una politica general sobre la materia.

b) Falta de claridad en la definicion de objetivos de la carrera del funcionario al servicio
dei Estado.

¢) Indefinicion de las atribuciones y funciones que deben desempefiar las unidades de
administracion del persona! de las dependencias.

d) Inadecuado sistema de andlisis de puestos y como consecuencia un Catalogo de puestos
también inadecuado, mismo que incidia negativamente en el reclutamicnto, seleccion,
promocion, capacitacion y evaluacion del desempefic que deben llevar a cabo las
dependencias.

e) Carencia de un tabulador de sueldos que fuera congruente con las remuneraciones y las
funciones y responsabilidades inherentes al cargo.

f) Sistemas escalafonarios deficientes.!!

La Comisién de Administracion Publica (CAP) que las disposiciones legales existentes, si
bien otergaban ciertas garantias a los trabajadores al servicio del Estado no existia un
mecanismo normativo gue regulara la funcién publica y era fundamental definir claramente

los objetivos y funcionamiento del Servicio Civil de Carrera.

3. Periodo de cambio 1970-1982

En 1971, iniciando su gestion Luis Echeverria, se privilegio la idea de realizar cambios
estructurales y mediante Acuerdos presidenciales del 28 de enero y del 11 de marzo de
1971, se fijaron las bases operativas del programa de reforma administrativa del cjecutivo
federal.

Fue asi, como dentro de las acciones de dicho programa, en la Secretaria de la Presidencia
se cred, el 1° de febrero de 1971, la Direccion General de Estudios Administrativos, que

sustituyd a la CAP. Esta Direccién realizé estudios que coincidieron en la “necesidad de

H Tbidem. p, 53
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contar con un érgano normativo central encargado de la administracion del personal piiblico

que diera unidad y congruencia a las acciones del ejecutivo federal en la materia™!'?

[En consecuencia, en las “Bases para el Programa de Reforma Administrativa del Gobierno
Federal 1971-1976. se integro un capitule correspondiente a la “Reestructuracion del
Sistema de Administracién de Recursos Humanos del Sector Pablico™. En este programa se
intenté “resolver de manera integral ta problematica de la administracion y desarrollo de los
recursos humanos del sector publico mediante sistemas de planeacion, empleo. capacitacion
y desarrollo. administracién de sueldos y salarios, prestaciones y servicios, relaciones

laborales e informacién para la toma de decisiones™.!?

Para llevar a cabo lo anterior, se cred en diciembre de 1972 la Comision de Recursos
Humanos det Gobierno Federal, “como un mecanismo asesor cn la fijacién de las politicas
en tomno a la administracidén de personal con el fin de procurar el aumento de la eficiencia

en el servicio y funcionamiento de las dependencias y entidades publicas™!4

A su vez, se establecieron los Comités Técnicos Consultivos de Unidades de Recursos
Humanos y los de Capacitacidn, y el grupo de Oficiales Mayores encargados de garantizar
la congruencia, viabilidad de las acciones de la administracién y desarrollo del personal

publico federal.

Con el proposito de normar y orientar las actividades de administracion de personal de las
dependencias en 1976 se crearon la Direccidn General de Administracion y Desarrollo de

Personal, dependiente de la Coordinacion General de Estudios Administrativos.

12 Ibidem. p. 54

1} Haro Bélchez, Guillermo, “Aponaciones para la Reforma de la Administracion Piblica en México, INAP
1998. P, 88.

M Chévez Alcazar, Margarita, op. cit., p. 75.
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a) El Servicio Civil de Carrera en el periodo de¢ cambio

En este periodo, como pucde apreciarse a administracion de personal alcanza un desarrollo

significativo, pero que no logré consolidarse.

A pesar de que la scleccidén se encontraba dispuesta en las leves existentes, no se
observaban y continuaba la seleccion con base a las relactones familiares. amigos,

compromisos politicos, entre otros.

Por otra parte, la reestructuracion del Catilogo de Puestos permitié que los servidores
piblicos se beneficiaron en cuanto a los tabuladores de sueldos y los escalafones
existentes. Asimismo en 1978, la Ley Federal del Trabajo y la Ley Federal de los
Trabajadores al Servicio del Estado, establece la capacitacion de los trabajadores como un

derecho.

El sistema de ascensos y promociones estaba establecido en la legislacion, sin embargo
como se ha mencionado, no se promovia un verdadero servicio civil de carrera. ya que

contenia serias limitaciones,

En 1980 en la extinta Secretaria de Programacion y Presupuesto. se cred la Direecion
General de Administraciéon de Personal Federal, con el proposito de dar congruencia y

uniformidad a la politica global en materia de administracién de personal.

Hasta 1982 con el inicio del gobierno de Miguel de la Madrid y en marco del Plan Nacional
de Desarrollo 1983-1988, “en los lineamientos para asegurar la cficiencia, honradez y
control en la gjecucidén del gasto publico, propuso explicitamente la instauracién del
servicio civil de carrera como una medida necesaria para ¢l desarrollo y la superacion de los

administradores publicos™!5,

15 Heméndez Puente, Adriana, op. cit. p. 123.
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Asi, se contemplé la formulacion de un plan con el propésito de capacitar, desarrollar,
brindar seguridad a los servidores plblicos y enfocado al mejor aprovechamiento para

coadyuvar a los objetivos institucionales.

Se sustituyd al antiguo Catalogo de Puestos que inicamente fijaba el monto de los ingresos
para las categorias establecidas pero no definia claramente los requisitos para ocupar los
puestos y el nico requisito para el ascenso era la antigiiedad. Por lo tante, se integro el
“Catdlogo General de Puestos del Gobierno Federal” que definia claramente las
caracteristicas de cada empleo y sefialaba las funciones a desempeiiar y los requisitos para

ocupar ¢l puesto.

Sin embargo, este sistema escalafonario funcional e intercomunicado no resulto efectivo
por no agrupar a todos los puestos, sino solamente hasta el nivel de Director General y a
pesar de que establecia los requisitos para ocuparlos pero dej6 a un lado el mecanismo para

acceder a ellos.

También se presentaron cambios en algunos drganos competentes en la materia y fue en
1983, cuando la Direccion General de Administracion del Personal Federal se transformo
en la Direccidon General del Servicio Civil, dependiente de la Subsecretaria de Control

Presupuestal de la Secretaria de Programacion y Presupuesto.

“Adicionalmente, con el propésito de coordinar los esfuerzos institucionales se instauré el
25 de junio de 1983 la Comision Intersecretarial del Servicio Civil. Este érgano creado para
planear, normar y sistematizar la funcién puiblica se constituyé como un foro de primer
nivel, en el que se propiciarian los intercambios de experiencias institucionales, captandose

las inquietudes de la base trabajadora™16.

¥ Haro Bélchez, Guillermo. "El Servicio Publico de Carrera: tradicién y perspectivas" INAP, México 2000,
pp. 60-61
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Dentro de este contexto, el servicio civil de carrera s¢ conceptualizé como un sistema
coordinado de administracion y desarrollo de recursos humanos, que tenia como finalidad
promover una vocacién de servicio en los empleados piblicos a través de la motivacion y

los estimulos necesarios.

La Direccién General de Servicio Civil continuo con la elaboracion de las bases tedricas y
el anteproyecto de ley, para lo cual erz necesario reestructurar catilogos de puestos,

modificar el sistema de pensiones, ajustar salarios, entre otros.

Sin embargo, no se pudieron concretar estas actividades debido a que en 1985, siguiendo
una orden presidencial para abatir el crecimiento del gasto corriente del sector puiblico, se
tuvieron que reducir las estructuras. Para esto, desaparecieron o bien, se fusionaron diversas

entidades y hubo ajustes de las remuneraciones del personal.

“En su IV Informe de Gobierno el Presidente de la Madrid expresé: Se mantiene y
continuara con firmeza, el empeiio por elevar el nivel ético y profesional de los servidores
publicos...Progresivamente se arraiga la idea de que quienes sirven a la sociedad en esta
delicada funcién han de satisfacer rigurosas condiciones de capacidad y probidad. Los
nueves nombramientos de agentes del Ministerio Publico se obtienen por oposicidn y tienen
vigencia de un afio, que constituye el pericdo de prueba para resolver, valorando resultados,
sobre la permanencia en el servicio. Este sistema que por primera vez se aplica en el pais,
fue elevado al rango de ley durante el ultimo periodo de sesicnes del Congreso de la

Unién.”1?

El Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994, establecia como aspecto prioritario asegurar el
cumplimiento de las responsabilidades en el desempefio de las funcionarios publicos de

manera clara y transparente.

17 Cita tomada de Haro Belchez, Guillermo, "E! Servicio Piblico de Carrera: tradicién y perspectivas”, INAP,
México 2000, p. 62.
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En este periodo el Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI) puso
en marcha su Programa Integral de Capacitacion, antecedente del actual Sistema Integral de

Profestonalizacion, instaurado como tal, en 1993.

En el afio de 1989 se instituy6 en la Comisién Nacional del Agua (CNA) el Sistema de
Especialistas en Hidréulica para “la integracion de un programa de servicto civil de carrera,
buscando incorporar a un grupo de diez profesionistas calificados que desarrollaran su
potencial dentro de la Comision. Esto se logrd trabajando de manera paralela en acciones
tales como la autorizacion de un tabulador especial con niveles homologados a los de los
mandos medios de la administracién federal, para lograr mayor competitividad en materia
de sueldos. La contratacion de personal especializado sustituiria con calidad, la cantidad de

funcionarios”. 18

El 2t de febrero de 1992 se publicd en el Diario Oficial de Federacién el decreto por el
cual se modifica la Ley Organica de la Administracion Piblica Federal, desapareciendo la
Secretaria de Programacion y Presupuesto cuyas funciones fueron asumidas por la
Secretaria de Hacienda y Crédito. Entre las ulnidades administrativas que se integraron ¢
ésta altima, fue la Direccion General de Normatividad y Desarrolle Administrativo,
resultado de la fusion de las direcciones generales de Servicio Civil v de Normatividad de

Obras Publicas, Adquisiciones y Bienes Muebles.

En matena de prestaciones socioecondmicas para los trabajadores en general se instituyd el
Sistema de Ahorro para el Retiro (SAR) y sus caracteristicas principales eran las siguientes:
“el patrén estaba obligado a cubrir cuotas al seguro de retiro equivalente al 2% del salario
base de cotizacidn del empleado, porcentaje que seria entregado a instituciones de crédito
para abono en cuenta individual, la cual estaria dividida en dos subcuentas: la de seguro de

retiro, de cardcter obligatorio y la del Fondo Nacional de Vivienda.”"

18 Foro Nacional: La Profesionalizacién del Servicio Pablico, INAP. pp. 31-32
19 Haro Bélchez, Guillermo, op.cit. p. 64.
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Asimismo, la carrera magisterial sc concretd hasta enero de 1993, caracterizada por ser un
mecanismo de promocién horizontal, que permite a los profesores de ensefianza basica,
competir por niveles de remuneracion superiores de acuerdo a su preparacion, calidad en su

trabajo, y antigfiedad.

En marzo de 1993 se fusiond el Instituto de Policia Judicial Federal y el Instituto Nacional
de Ciencias Penales par crear el Instituto de Capacitacion de la Procuraduria con el
propdsito de formar nuevos elementos y elevar el nivel de capacitacion mediante estimulos

y un cddigo de ética profesiconal de la Policia Judicial Federal.

En junie del mismo afio, quedo formaimente integrado el Servicio Profesiona] Electoral del
Instituto Federal Electoral ([FE) para asegurar un dptimo desempeiio profesional de los

servidores publicos.

Ln abril de 1994 se publicd el Estatuto del Servicio Profesional Agrario con el objeto de

organizar, operar y desarrollar la administracion del personal de la Procuraduria Agraria.

Asli, en €] sexenio gobernado por Carlos Salinas de Gortari, iniciaron acciones concretas
encaminadas a lograr la profesionalizacién de los servidores piiblicos, que hasta la fecha se
encuentran operando con sus respectivos instrumentos, algunos de los cuales se explicaran

cn el capitulo tercero.

Como se puede apreciar, a lo largo de la historia de nuestro pais, la administracion de
rccursos humanos ha experimentado avances y retrocesos, pero a pesar de los buenos
intentos por disefiar e implantar un sistema de servicio civil de carrera necesario y acorde a
las necesidades y demandas de los tiempos, hasta la fecha no se ha podido consolidar su
existencia tal como se ha establecido en teoria y en los documentos juridicos y normativos
que lo establecen y regulan. E-slo responde a diversos factores tanto de caracter estructural
como de resistencia al cambio de actitudes y aptitudes, fundamentados en la falta de

voluntad politica por establecer un funcionamiento de la burocracia eficiente. Por ello, los
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esfuerzos de reforma ha resultado aislados. incipientes y no se les ha otorgado importancia

ni centinuidad,

En el Anexo 2 se presentan las principales caracteristicas de la administracion de recursos

humanos a través de la historia en nuestro pais.

22. NORMATIVIDAD RELACIONADA CON EL SERVICIO CIVIL DE
CARRERA

2.2.1. CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS

Debido a que Ia Constitucidn es la ley suprema, de ella se deriva todo el cimulo de
ordenamientos juridicos existentes. Por ello, en materia de las relaciones laborales entre el
Estados y sus trabajadores, se encuentra consignada en el articulo 123 constitucional,
apartado B, que contiene las disposiciones respecto a las jornadas de trabajo, descansos,
salarios y derechos de los trabajadores de manera general. Los aspectos esenciales de dicho

precepto son los siguientes:

a) Fijacion de salarios limitada por el presupuesto de egresos vigente.

b) Designacién del personal con base en conocimientos y aptitudes.

¢) Derecho de ascenso por un sistema escalafonario.

d) Despido de los trabajadores tinicamente por causas justificadas.

e) Derecho de asociarse para defender sus intereses y derecho de huelga.
f) Bases para la seguridad social.

g) Creacion de un Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje.

Como podemos apreciar, en la Constitucion Politica, se establecen las bases minimas para

regular la relacion del Estado y de ios servidores ptiblicos.
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2.2.2 LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO

Con ¢l proposito de regiamentar ¢l articulo 123 constitucional apartado b, y como ya se
menciond en la breve resefia historica, se establecid la Ley Federal de los Trabajadores al

Servicio del Estado.

Esta ley define como trabajadores al servicio del Estado aquellos quienes prestan un
servicio fisico, intelectual o de ambos géneros, en virtud de un nombramiento, o por figurar

en las listas de los trabajadores temporales.

Dicha ley establece dos categorias: de base y de confianza y por exclusién sefiala que son
trabajadores de base los que no son de confianza, a quienes otorga inamovilidad debido a
que se les considera estrictamente necesarios para que las dependencias y entidades

cumplan adecuadamente sus funciones,

En la Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado se sefialan los derechos y
obligaciones de los titulares y los trabajadores, en donde se perciben algunas diferencias en
su tratamiento con respecto a los demas trabajadores, como son: la teduccion de la jornada
a siete horas, un horario menor bajo circunstancias especiales, la concesidn de veinte dias
de vacaciones con més de seis meses de antigiiedad, entre otras. Como obligaciones de los
titulares se encuentran las bisicas para el desempeiio del trabajador, tales como cumplir con
las normas de seguridad e higiene, conceder licencias, etc., y una que nunca se ha cumplido,
el establecimiento de una Escuela de Administracién Pablica. Asimismo, consigna las

causales de suspension y terminacion de la relacion laboral.

En su titulo tercero, la Ley contiene lo relacionado con el sistema de promocion o ascenso,
denominado escalafén, mismo que resulta limitado pues para realizar un movimiento
escalafonario debe existir una plaza vacante y no en funcién de! desarrollo profesional de

cada trabajador.




De acuerdo a la Ley las condiciones del sistema de promocion son: que exista una plaza
vacante; que ¢l aspirante ocupe alguna plaza inmediatamente inferior a la de la promocion;
que muestre las aptitudes para su desempeiio, y; que se observe puntualidad, disciplina y

antigitedad.

Para ocupar las plazas vacantes de filtima categoria se establece que el 50% de éstas se
cubra libremente por el titular, mientras que el restante 50% lo hagan los candidatos

propuestos por los sindicatos, con lo cual se evita el monopolio de alguna de las partes.

En los ultimos cuatro titulos se consignan las autoridades creadas para resolver los
conflictos de los trabajadores, asi como los procedimientos a seguir, Ademis, fija la

creacion y funcionamiento general del Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje.

A pesar de que esta Ley regula aspectos importantes, presenta serias limitaciones siendo la
mas relevante el que Onicamente es aplicable para los trabajadores de base y los de
confianza quedan desprotegidos en todos los dmbitos, pues al desempeiiar éstos, funciones
de direccion, inspeceidn, fiscalizacion, manejo de fondos o valores y otras actividades que
implican poder de decisién o ejercicio de autoridad son considerados representantes de los

titulares a quienes auxilian en uso de sus facultades delegadas.

2.23. LEY FEDERAL DE RESPONSABILIDADES DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS.

Esta Ley es reglamentaria del titulo cuarto constitucional. Define con exactitud quienes son
servidores publicos, las obligaciones que se adquieren en el servicio puablico, asi como las

responsabilidades y sanciones administrativas en el servicio piblico.

En el capitulo primero del titulo tercero, establece las obligaciones que todo servidor

publico debe tener en el desempefio de su empleo, cargo o comision, con el propdsito de
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salvaguardar la legalidad, honradez. lealtad, imparcialidad y eficiencia, valores que ya se

comentaren con anterioridad.

Entre estas obligaciones, destacan las siguientes:

Utilizar los recursos que tengan asignados para el desempefio de su empleo, cargo o
comision, las facultades que le sean atribuidas o la informacién reservada a que tenga

acceso por su funcién exclusivamente para los fines a que estdn afectos.

Observar buena conducta en su empleo, cargo o comision, tratando con respeto,
diligencia, imparcialidad y rectitud a las personas con las que tenga relacién con motive

de éste.

* Abstenerse de intervenir o participar indebidamente en la seleccidn, nombramiento,
designacidn, contratacién, promocién, suspensién, remocidn, cese o sancion de

cualquier servidor piiblico, cuando exista un interés de por medio.

Como vemos, en teoria existen los elementos esenciales que dan sustento & la operacion del
servicio civil de carrera, sobre todo en la importancia que adquiere e} conducir ¢l servicio
publico con ética y que los servidores piiblicos posean los valores necesarios para el buen

desempefio de sus actividades.

2.2.4. LEY DE PREMIOS, ESTIMULOS Y RECOMPENSAS CIVILES.

Esta ley fue publicada en el Diario Oficial de la Federacion el dia 31 de diciembre de 1975
y tiene por objeto determinar las normas que regulan el reconocimiento publico que haga el
Estado, de aquellas personas que por su conducta, actos u obras, se hagan acreedores a los
premios, estimulos o recompensas establecidas. Las disposiciones mas importantes a que se

refiere esta ley son las siguientes:
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“Los estimulos se instituyen para servidores del Estado por ¢l desempefio sobresaliente de
las actividades o funciones que tengan asignadas, asi como cualquier aclo excepeional que
redunde en beneficio del servicio al que estén adscritos. Estos estimulos podrén
acompafiarse de recompensas en numerario o en especie, conforme a las prevenciones de

esta ley” (articulo 4).

Se establecen una serie de premios nacionales y condecoraciones, resaltando el Premio
Nacional de Administracién Piiblica, que se celebra anualmente por la realizacién de un

estudio sobresaliente o aportaciones destacadas en beneficio de la funcion piblica.

Los estimulos consistirin en diez dias de vacaciones extraordinarias para el servidor

publico seleccionade y el monto de las recompensas se establece anualmente.

Los estimulos y premios a que se refiere esta Ley, actualmente en la practica sélo se otorgan
a los trabajadores de base. El dia 28 de enero de 2000 se publicé en el Diario Oficial de la
Federacién la “Norma para la aplicacion de estimulos por productividad, eficiencia y
calidad en el desempeiio de los servidores piblicos de las dependencias y entidades de la
administracion publica federal” con apego a ésta, para los empleados de confianza se otorga
un premio, el cual consiste en una compensacién mensual adicional al sueldo que se percibe
y libre de impuestos. La operacion de cste mecanismo se encuentra a cargo de la Unidad de

Servicio Civil adscrita a la Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico.

Por lo anterior, no existe igualdad de condicicnes entre ambas categorias de servidores
publicos, ademds de ser la Ley de Premios, Estimulos y Recompensas Civiles muy antigua,
razon por ia cual resulta en muchos aspectos, inoperante en la realidad actual, por lo que se

convierte en una necesidad legislar nuevamente en la materia.
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2.2.5. PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 1995-2000

Como es sabido, cada sexenio el Ejecutivo Federal Elabora el Plan Nacional de Desarrollo
que tiene como finalidad normar los programas institucionales y sectoriales, as{ como guiar
la concertacion de sus tareas con los otros poderes de la unidn y con los drdenes estatal y

municipal de gobierno.

En el Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000 el capitulo 3 denominado *“Desarrollo
Democrético” contiene el apartado Reforma de Gobiemo y Modernizacion de la
Administracion Publica el cual menciona como un aspecto esencial el fomentar la dignidad
y profesionalizaciéon de la funcién pablica y proveer al servidor publico de los medios ¢
instrumentos necesarios para aprovechar su capacidad productiva y creativa en el servicio a

la sociedad.

Para consolidar el cambio estructural del gobierno, es necesario contar con recursos
humanos especializados, asi como conformar un servicio profesional de carrera que
garantice continuidad con los programas de trabajo, a pesar del cambio en la titularidad de

los poderes, aprovechando la experiencia y conocimientos del personal adscrito.
De igual modo, un servicio de carrera debe facilitar la capacitacion y promover esquemas
de seleccién, remuneracién, promocién e incentivos basados en el mérito y la capacidad

profesional, culminando con una jubilacién digna y decorosa.

Asi, podemos observar intentos por lograr la profesionalizacion del servidor publico en la

presente administracion.
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2.2.6 PROGRAMA DE MODERNIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA
1995-2000

La Reforma de Gobierno y Modernizacion de la Administracién Publica, apartado del Plan
Nacional de Desarrollo, es el punto de partida del cual deriva uno de los principales
programas sectoriales para este periodo el denominado Programa de Modernizacion de la

Administracién Pablica.

Del programa citado, el cuarto Subprograma se refiere a la Dignificacion,
Profesionalizacion y Etica del Servidor Publico que establece como principio la superacion
y reconocimiento del individuo. Con el objeto de lograr esto, la profesionalizacion deberd
promover los procesos y mecanismos en cada dependencia. Contemplando acciones desde

el inicio, durante el desatrolio y hasta la conclusion de la carrera en el servicio piiblico.

La etapa inicial implica una seleccién rigurosa, garantizando la capacidad individual v la

induccion de conocimientos juridicos, tedricos v pricticos de la administracion phblica.

La etapa de desarrollo comprende el establecimiento de mecanismos que garanticen la
actualizacidn permanente de los conocimientos, es decir, una capacitacion indispensable
para el mejor desarrollo de las funciones; la vinculacion de remuneraciones y estimulos al
desempefio; v la evaluacién del servidor publico a partir de la cual se determine su

permanencia, crecimiento y promocion.

Finalmente, la etapa de conclusion se refiere a la garantia de un retiro digno del servidor

piiblico en términos y de rendimiento.
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Como lineas de accién se establecicron las siguicntes:

Sistemas de seleccion. Se deberan aplicar procedimientos rigurosos para el ingreso al
servicio publico, privilegiandose la evaluacion de las aptitudes, imparticidn de cursos

obligatorios y la aplicacién de examenes.

s Actoalizacién de conocimientos y habilidades. Se deberan considerar acciones de
capacitacion para dotar a los servidores publicos de habilidades administrativas y
técnicas que requieren los diversos puestos,

s Sistema integral de desarrollo de recursos humanos. Se debera establecer un sistema

electronico en linea, con las dependencias y entidades de la administracién pablica, que

contendré la informacion necesaria para el éptimo control de los recursos humanos.

Establecimiento de mejores perspectivas dc desarrollo. Se deberan emitir las
disposiciones administrativas que tengan por objeto garantizar la igualdad de
oportunidades para participar en los procesos de reclutamiento, seleccioén e ingreso al
servicio civil de carrera. Asimismo, se debera desarrollar y establecer un sistema de
evaluacion del desempefio de los servidores piblicos, siendo los reconocimientos o
estimulos econdmicos asignados, congruentes con la productividad, desempeiio y

evaluacion.

Ademas, la Secretaria de Hacienda y Crédito Piblico deberd elaborar proyectos de

ordenamientos legislativos para impulsar el servicio civil de carrera.
» Fortalecimiento de los valores civicos y éticos en el servicio publico. Se deberdn

promover y reforzar los valores y principios que rigen la conducta de los servidores

publicos.
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e [Bfectividad de la funcién de investigacion y fincamiento de responsabilidades. Se
deberan revisar jos ordenamientos legales y reglamentarios que regulan la estructura
del sistema de control y fiscalizacion, asi como el procedimiento de conductas
irregulares. Ademas se deber promover un programa de capacitacion y certificacion de
los servidores publicos que comprenda fos procedimientos de investigacion de

responsabilidades administrativas y el de imposicidn de sanciones.

Asi, el PROMAP, contiene las bases de modemizacién de la administracién de recursos
humanos y su consecuente establecimiento del servicio civil de carrera. Sin embargo, ain
no se existen cambios sustanciales en la materia, a no ser de algunos casos pricticos
presentes en organismos pliblicos que se presentaran en el siguiente capitulo, a pesar de que
estd por concluir la vigencia de este programa, los objetivos y las lineas de accion

establecidas inicamente quedaron en buenas intenciones.
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CAPITULO 3

EXPERIENCIAS INSTITUCIONALES RELACIONADAS CO
EL SERVICIO CIVIL DE CARRERA




CAPITULO LI

EXPERIENCIAS INSTITUCIONALES RELACIONADAS CON EL
SERVICIO CIVIL. DE CARRERA

3.1. SOBRE EL AMBITO INTERNACIONAL

Existe un gran nhmero de pafses que cuentan con un servicio civil de carrera, sobre todo
aquellos paises desarrollados, pero para fines de este trabajo (nicamente sefialare las
caracteristicas mds importantes de los sistemas de administracién de recursos humanos que

prevalecen en Inglaterra, Francia, Estados Unidos y Argentina.

a) El sistema de servicio civil en Inglaterra

Durante el siglo XVIII la mayoria de los nombramientos en la administracion britanica se
caracterizaban por ¢l nepotismo y los cargos de alto nivel jerarquico eran ocupados por
politicos que habian perdide el escafio en los comunes, con lo cual existia un control
absoluto de la camara. Sin embargo, cuando comenzd la alternancia en el poder, se mostréd
claramente los problemas que traia consigo este sistema tradicional por lo que se convirtid

en una necesidad diferenciar las tareas administrativas y las politicas.
Con lo anterior, iniciaron reformas para sentar las bases de una funcién publica més eficaz.
En el afio de 1810 comienzan a aplicarse prucbas selectivas para ingresar a la

administracion pablica y hacia 1831 se introducen pruebas selectivas para el ascenso por

eleccion frente a la antigiiedad con el propdsito de que el personal seleccionado sea el
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idoneo, regulando asi, 1a promocion de personal de acuerdo a sus caracteristicas con apego

a ciertos requisilos.

En ¢l pais existian comités especiales (Select Committes) que tenian a su carge la
investigacion sobre los gastos de los servicios y en 1833 emitieron un informe que contenia
propuestas innovadoras en materia de recursos humanos, mismas que fueron rechazadas por

contravenir completamente los abusos del sistema existente.

En 1853 la Tesoreria solicita un informe sobre el Civil Service,! denominado Lua
organizacion del servicio civil permanente el cual desaprueba completamente el nepotismo,
la incompetencia y otras conductas negativas arraigadas desde el siglo XVIIL. De este

informe se derivaron las siguientes propuestas:

e Creacién de un cuerpo eficiente de funcionarios.

e Clasificacién de funciones, divida en tres clases de empleados: oficinistas, para los
niveles bajos; personal con una buena educacién en general; personal para niveles

superiores con formacién universitaria.

e Seleccion de personal adecuada para acceder a puestos publicos. Existe la
recomendacién de cubrir las plazas vacante por medio de aplicacién de pruebas con la

finalidad de seleccionar a los aspirantes id6neos.

e Para realizar los ascensos se privilegio el reconocimiento a los méritos, existiendo la

posibilidad de emitir inconformidad en caso de injusticia.

En 1855, ya con un nuevo gobierno, se publicaron los Informes relativos a la
reorganizacion del servicio civil que contenian nuevas propuestas con relacion al informe

de 1853, entre las que destacan;

1 Este informe fue solicitado a Charles Trevelyan y Staanford
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o Creaci6n de la Civil Service Commission, integrada por tres Commissioners. La funcién
de esta Comision era comprobar la idoneidad de los aspirantes propuestos para ocupar
algin empleo publico en cualquiera de los departamentos del servicio civil, con base en
la aplicacion de pruebas, A pesar de este sistema de seleccién aun quedaba a discrecion
de los jefes de departamento, prevalecicndo las consideraciones politicas en los
nombramientos. Esta propuesta contribuyé de manera importante para el
establecimiento de un 6rgano imparcial que comprobara la formacién y la aptitud de los

aspirantes a ingresar en la administracién publica inglesa.

s Introduccion de pruebas para el ingreso. La Cdmara de los Comunes, en 1860 nombré
un Comité Especial, el Committe on Civil Service Appointment, encargado de
determinar ¢l sistema de ingreso mas adecuado, pero s6lo mejord el sistema de prucbas

existente.

Después de que se implantaron estas propuestas, los funcionarios fueron clasificados en dos
grados: uno superior y otro inferior, En 1874, la Tesoreria nombré una comision encargada
de replantear los métodos de seleccion de los tuncionarios, clasificar a todo el Civil Service

¥y un sistema apropiado para e! personal encargado de las funciones de menor importancia.

Durante “el periodo de 1870 a 1918 funcionaron tres comités y sus trabajos sirvieron para
avanzar hacia la uniformidad del orden de clasificacion entre los departamentos
ministeriales y la normalizacién de las retribuciones vy las condiciones del servicio™,?

destacando Ia creacién de un movimiento sindical el cual sirvié como antecedente de las

asociaciones de funcionarios.

Cuando concluye la Primera Guerra Mundial, el ex jefe de pobierno Gladstone encabezd en
1918 un Comité nombrado por la Tesoreria con la finalidad de estudiar la organizacion y el

personal en ct servicio civil de la posguerra. Como resultado de este estudio se cred el

2 W. Armstrong y E. Grebenik, E! Informe Fulton. Tres estudios sobre el servicio civil britanico, Escucla
Nacional de Administracién Publica, Coleccién Conferencias y Documentos, No. 39, Alcald de Henares,
Madrid, 1973.

73



Comité denominado Whitley, mismo que claboré uno de los informes mas importantes

sobre el Civil Service.

Dicho informe fue publicade en febrero de 1920 y precisaba lo siguiente: “el trabajo
administrativo y auxiliar del Servicio Civil puede decirse que encaja ampliamente en dos
categorias principales...en una cabe incluir el trabajo sencillo. y en la otra el trabajo relativo

a la formulacion de las politicas de los asuntos piblicos™.

Ademas planteaba la distincion dentro de estas dos principales categorias. distintas clases
de funcionarios: de wrinting assistants para el trabajo mecanico mas sencillo; clerical, para

la mejor clase de la primera categoria; executive; y administrative.

Estas propuestas dieron pauta al inicio de un largo periodo de estabilidad: sin embargo los
problemas, resultado de ta Segunda Guerra Mundial coadyuvaron al establecimiento de una
Oficina de Organizacion y Métedos en la Tesoreria, con la finalidad de asesorar al Civi{

Service en cuanto a dificultades de organizacion.

En la década de los 60’s se intensificaron las criticas al Civil Service, obligando en el afio
de 1965 a la creacidon de un Comité de Eficiencia del Servicie Civil, con cl objetivo de

promover la cooperacion entre el Estado y sus funcionarios.

En el mes de febrero de 1966, el gobierno nombra a Lord Fulion presidente de un comité
encargade de dictaminar la estructura, el reclutamiento, la gestion y la capacitacion del
personal del servicio civil. El resultado de este estudio fue dado a conocer mediante un
Informe, llamado Fulton publicado en junio de 1968. Entre las medidas implementadas,

destacan las siguientes:

3 Report of the National Whitley Council Reorganization Committe, 1920; vease Gregorio Laso Vallejo, La
entrevista como procedimiento de seleccion. D.A. No. 31, Madrid, 1960. p. 55
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» Creacion del Grupo de Estudios de Politica Central (GEPC), integrado por funcionarios,

politicos y empresarios.

e Creaciéon de la Policy Unit a fin de que el gobiemo contara con una asesoria més
partidista para contrarrestar aquellas politicas determinadas por los intereses de los

funcionarios.

Otras importantes recomendaciones establecidas como consecuencia del Informe Fulton,

fueron:

e Creacion de un departamento de la funcién publica, teniendo a su cargo la seleccidn,
formacion y perfeccionamiento del personal, ademds de la propia administracién de

éste. Cabe sefialar que a este departamento pertenece la Comisién de Servicio Civil.

e Creacién de un Instituto Superior de la Funcién Publica {Civil Service College)
encargado de la formacién v perfeccionamiento de las dltimas técnicas de direccién de

los funcionarios.

» Establecimiento de sistemas unificados de retribuciones y de ascenso por mérito para
los niveles superiores de la funcién publica: subsecretario, subsecretario adjunto y

secretario general.

Una vez que el gobiermno conservador llegd al poder, bajo la direccion de Margaret Thatcher
en 1979. Ella formuld varias criticas al servicio civil relacionadas con el gran numero de
funcionarios, su falta de autonomia y la situacion privilegiada de la funcion piblica en

época de recesidn econdmica.
Por su parte, la ciudadania también hizo criticas al gobiemo y ademds de las presiones

presupuestales prevalecientes y de la deficiencia en los servicios piblicos, dieron como

resultado, en 1988, e! Programa Next Steps, que le imprimid otro enfoque a la funcion

75



ptblica britdnica. Como parte de este programa, se realizaron una serie de entrevistas con
gerentes de varios niveles para reconocer las deficiencias v mejorar la eficiencia del

gobierno. Asi, es importante destacar que se coneluyé lo siguiente:

s Parte de las funciones de gobierno era la ejecucion de las politicas publicas, por lo que
Ia separacidn entre la elaboracion y ejecucion de las mismas contribuiria notablemente a

la eficiencia.

* En cl servicio civil existia resistencia al cambio, para lo cual era necesario un programa
de reforma que fuera conducido desde el nivel mas alto de la administracién,

involucrando a todos los elementos clave

Por lo anterior, se delegé la ejecucion de las politicas piblicas a agencias que se les doto de
autonomia financiera y técnica y libertad para el disefio de operaciones y establecimiento de

salarios para sus empleados con base en su productividad.

Paralelamente al Next Steps se creé el programa Citizens’Charter que consisle en una
evaluacion del desempeiio de las agencias, por parte de los ciudadanos, eligiendo a la

agencia ganadora del premio anual a la excelencia.®

Con estas medidas inicid el proceso de descentralizacion de recursos humanos, llevado a
cabo de manera gradual por el Cabinet Office, organismo responsable de la eficiencia del
servicio publico, que después de la reforma se transformé en una unidad de asesoria y

apoyo.

Una caracteristica importante del Civil Service es su neutralismo politico y hace que la
situacion y las funciones de un Civil Servant sean siempre las mismas, sin importar el
partido que pobierne, razon por la cual el Civil Service se concibe como un instrumento de

continuidad y de deposito de experiencia. La Tesoreria define al Civil Servant, como aquel

4 Para una andlisis mas detallado sobre este punto, remitirse a Ia publicacion de dicho programa.
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servidor que ha sido nombrado directamente por la Corona, distinto de los titulares de los
cargos politicos o judiciales que estan empleados en una situacion civil ¥ cuya retribucion

¢s pagada con el presupuesto aprobado por el Partamento.

Actualmente la composicion de la funcién pablica inglesa en cuanto a los funcienarios

administrativos ¢s la siguiente:

1. Administrative Class. Es la clase directiva de la administracion inglesa que tiene a su
cargo las funciones formuladas por Henry Fayol: planear, organizar, ejecutar, coordinar
y controlar.

2. Executive Class. Se encargaba de las actividades de ejecucion de la administracion.

3. Clerical Class. Son los empleados de¢ oficina cuyas lunciones varian, como clasificar la
correspondencia recibida, claborar respucstas a los funcionartos, elaborar registros y
archivos de diversos asuntos v aquellos referentes a la administracion de personal.

4. Clerical Assistant Class. Entre las funciones encomendadas a esta clase, destacan:
preparacion, verificacion y comprobacion de documentos, estadisticas y registros y
preparacion de documentos sujetos a comprobacion.

5. Class of Temporary Clerks. Completan el trabajo de la clase clerical y siempre son
sujetos a supervision.

6. Tiping Grades. Divida en mecandgrafas v taquimecandgrafas. existiendo dentro de éstas
varios grados supervisores.

7. Machine Operating Class. Realizan su trabajo en determinadas areas de los
departamentos donde se requiere el manejo de maquinas sumadoras, calculadoras, etc.

8. Messengerial Class. Se dividen en dos clases, por una parte los mensajeros
(messengers) que trasladan papeles v expedientes de una oficina a otra; v por otra, los
custodios de papeles (paper-keepers), a quienes cotresponde la custodia, colocacion y

manejo de todo tipo de archivos.

Una vez explicadas las generalidades de la funcidn pablica, pascmos a mencionar las

principales caracteristicas de las distintas etapas de la administracion de recursos hurmnanos.
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El reclutamiento del servicio civil en Inglaterra esta basado en el principio que es mds
costoso elegir a la persona equivocada que gastar tiempo buscéndola. Por ello, ¢l procese de
reclutamiento y seleccion se realiza considerando la igualdad y el mérito, principios que son
vigilados en su cumplimiento por la Civil Service Comission. Asimismo. ¢l Codigo de
Servicio Civil que el proceso de seleccién de todas las dependencias debe incluir una
evaluacion y las convocatorias deben de ser abiertas. Este sistema de competencia abierta
ticne como objetivos: conseguir la mejor persona para ocupar €l puesto, sin importar su
género o grupo éinico; evitar favoritismos, y; asegurar que el proceso de reclutamiento

refuerce fa imparciatidad del servicio civil.

El proceso de reclutamiento comprende tres etapas, que no solo reflejan el aspecto

académico, sino la capacidad intelectual del aspirante:

1. Primeramente, se aplica al aspirante una serie de pruebas escritas para examinar su
sentido comun. Las pruebas incluyen, entre otros aspectos, ¢l resumen de un texto. un
test que plantea una situacion problemdtica para que el candidato ofrezca alternativas de

solucién y un test de sentido comin. La duracion de estas pruebas es de dia y medio.

2. Después, se le proporciona un expediente simulado, para que resuelva el problema a
través de una carta redactada en forma diplomatica. La segunda parte es oral y
comprende una discusién informal en grupos reducidos de dos a tres temas de caracter
general, una sesion simulada de un comité que debe adoptar una resolucién y una

entrevista personal con los miembros del equipo encargados de la seleccion,
3. Una entrevista ante ¢l Consejo de Seleccion Final, que consta de tres personas, con las
que el aspirante sostiene una conversacion individuvalmente. Esta etapa es definitiva y

depende en gran parte de ella que se obtenga v no el puesto

Finalmente la decisién del Consejo de Seleccion es definitiva y los candidatos que propone

siempre son nombrados.
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El sistema permite ciertas excepeiones a la seleceion por competencia abierta y las agencias
y departamentos son los que deciden cémo y cuando se pueden hacer dichas excepeiones,
pero sin cjercer favoritismos ni preferencias politicas sino inicamente con el propésite de

dar flexibilidad cuando sea necesario e informarlo a la Comision del Servicio Civil,

Las situaciones en que se pueden dar excepciones son: a) asignaciones de corto plazo, es
decir, menos de doce meses, si al término de cste periodo !a persona desea seguir en el
puesto, éste se abre a competencia y la persona puede concursar; b) si para un puesto se
necesitan aptitudes especificas y el universo de los candidatos es reducido, puede resultar

incosteable abrirlo a competencia.

En cuanto a la capacitacidn, después de que se cred el Civil Service Coilege (Escuela de
Servicio Civil), en 1970 comenzd a operar con tres centros, que se le encomendaron tres

funciones principales:

1. Proveer mejores cursos de capacitacion en materias de administracion y gestion, para
mejorar la productividad en el desempefio.

2. Proveer un conjunte de cursos cortos dirigidos a los niveles de asistente administrativo
y asistente oficial.

3. Realizar investigaciones sobre temas administrativos y de gestion.

Sin embargo, debido a una serie de modificaciones, el College ain existe pero se ha
privatizado y sélo los departamentos que cuentan con los recursos necesarios pueden

capacitar a su personal.

En lo relativo a la evaluacion del desemperic se han implementado sistemas como parte de
una serie de planes de gestion de resuitados con el objeto de incrementar [os niveles de

eficacia.

FETR TESIS N8 DEBE
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Por su parte, los sistemas de promocion se encuentran regulados por las comisiones de
ascensos dentro de cada dependencia. El proceso es el siguiente: el superior inmediato
realiza un reporte anual; se aplica un examen de apreciacion del trabajo que consta de una
entrevista anual con el jefe que realizd el reporte; finalmente, se realizan entrevistas

relacionadas con la carrera del servidor pablico a fin de conocer sus expectativas,

En cuanto a la negociacion y regulacion de conflictos, las Cortes no intervienen demasiado
en conflictos relacionados con el servicio civil, sino que la mayoria de ocasiones se
resuelven en los tribunales laborales especializados, ademas de que el sistema de servicio

civil cuenta con sus propios mecanismos para dirimir contlictos internos.

Finalmente, en lo relacionado con la separacion del personal, actualmente, ya existe la
posibilidad de despedir a los funcionarios que sean calificados como ineficientes. Cuando
esto sucede, se le sugiere que se retire voluntariamente y el agente tiene derecho a no
retirarse pero estd obligado a mejorar su desempefio, pero si es calificado de la misma
manera en dos ocasiones, la agencia puede despedirlo, avisandole con anticipacién vy el
servidor tiene derecho a apelar la decisién en caso de que pueda comprobar que el proceso

de evaluacion no se realizo adecuadamente.

La tradicién en el Civil Service tiene un valor decisivo debido a que ha sabido adaptarse a
las circunstancias histéricas, siendo a la vez flexible y progresista asentado sus bases en la

costumbre y en la practica.
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b} Elsistema de servicio civil en Francia®

El modelo frances de servicio civil es de los mas centralizados y controlados que existen,
debido a que sc cred para remediar las injusticias, desigualdad y enfrentar al sindicalismo

creciente desde principios del siglo XI1X.

En Francia, las caracteristicas de la administracién napolednica dieron lugar a un modelo de
funcién puablica que se caracterizo por la racionalidad, la jerarquia y la competencia. Los
elementos prioritarios es este modelo son: a) la mision del funcionaric como representante
del Eslado; b) la importancia de las garantias relativas al status y a la permanencia en el
puesio, ¥ ¢} la preponderante contribucion de [a funcion publica a la continuidad y

estabilidad de ia administracion.

A pesar de esto, se presenta la politizacion de los nombramientos en la conformacion y

nombramiento del gabinete de ministros donde existe total libertad para la seleccidn,

En los altimos afnos el servicio civil (rancés ha estado sometido a problemas como pérdida

de legitimidad, malestar profesional y necesidad de modernizacion. 6

Actualmente la funcion piblica francesa en materia de regulacion, esta compartida entre cl
Ejecutivo y el Legislativo. Las garantias fundamentales de los funcionarios son las

siguientes:

= Ley sobre Derechos y Obligaciones de los Funcionaries, del 13 de julio de 1983,
= Ley de Dispesiciones Estatutarias relativas a la Funcion Publica del Estado, del 11 de

encro de [984.

* Basicamente se sigue a Andrés de Laubadere, Traite de Droit Administratif, Paris, Septiembre, 1980, pp.
11-55.

©® Para abundar sobre estes aspectos, remitirse a Estebzn Moctezuma Bamragdn v Andrés Roemer, "Por un
gobieme con resuliados. Eb servicio civil de carrera: un sistema integral de profesionalizacion, evaluacién y
desempeio de los servidores publicos en México®, Fondo de Cultura Econémica, México, 1999, pp.151-152

81



Ley de Disposiciones Estatutarias relativas a la Funcién Pablica Termitorial, del 26 de
enero de 1984.
= Ley de Disposiciones Estatutarias relativas a la Funcion Publica Hospitalaria, del 9 de

enero de 1986.

Estas leyes constituyen los titulos I al IV del Estatuio General de los Funcionarios?, con lo
cual se aprecian tres servicios civiles en el pais: el del gobiemo central, el del gobiene

local y el de!l Ministerio de Salud.

Con apego a la Ley del 13 de julio de 1983, los derechos y obligaciones de los funcionarios
pueden ser modificados unilateralmente por el Estado, sin considerar aquellos derechos
adquiridos, ni reclamar indemnizacion alguna; pueden intentar recursos con base en ¢l

derecho publico y los litigios son resueltos por los tribunales administrativos.

El servicio civil francés se regula por dos principios meritocraticos el acceso al servicio por
medio de concursos y la igualdad de oportunidades. Sin embargo, como ya se menciond
antes, los funcionarios superiores son nombrados libremente por ¢l gobierno y en algunos
casos cuando se emplean personas por contrato de tres afios, sin estar dentro del sistema del

servicio civil.

La estructura interna de la funcién pibiica es dominada por la nocion de cuerpos. Cada
cuerpo comprende una jerarquia, con diferentes grados correspondientes a una categoria de

empleo con remuneraciones diferentes..

7 Modelos de Funcién Publica Comparada, Ministerio de Administracién Pablica, Secretaria General Técnica
y Boletin Oficial del Estado, Madrid, 1997,

% Un cuerpo se refiere a un grupo de funcionarios con la misma funcién. Por ejemplo, el cuerpo de
contadores, de abogados, médicos, etc.
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El concurso para ingresar al servicio civil consiste basicamente en presentar un examen.
Para cada cuerpo hay una evaluacion y, de acuerdo a la calificacion obtenida, al aspirante se
le asigna al minmisterio correspondiente. Existen ministerios que laboralmente son mas
atractivos que otros, como es el caso de Finanzas que presenta gran demanda. Estos
exdmenes son elaborados conjuntamente entre el cuerpo o ministerio {en caso de que dicho
cuerpo sélo exista en un ministerio), y el Ministerio de la Funcion Piblica, el cual forma

parte de la Direccién General de Administracién y Funcién Pablica.

Cuando una persona ingresa comienza desde abajo del escalafon del servicio civil; el poseer
conocimientos o experiencia no implica que alguien pueda entrar a niveles mas altos; cabe
sefialar que en cada cuerpo hay un limite de edad y cuando se sobrepasa éste, resulta

imposible solicitar un puesto en el servicio.

El Estatuto General prevé dos tipos de concursos para la seleccion de personal: los
externos, que son puestos administrativos y técnicos cuya finalidad es reclutar a personal
para una carrera especifica es un ministerio determinado y estan abiertos a todos los
candidatos que retinan ciertos requisitos, y los concursos internos, reservados para el
personal que ya ocupa un puesto en la administracion y que tenga acceso a un puesto de un

nivel superior.

Asimismo, existen excepciones para el concurso por examen y son las personas egresadas
de la Ecole Nationale d’ Administration (ENA). Para entrar a dicha escuela se concursa por

medio de un examen vy después de recibirse no es necesario competir para entrar al servicio.

Una vez que la persona ingresa al servicio, tiene permanencia garantizada de por vida. Los
servidores que no ingresaron a través de la ENA se someten a un periodo de un afio antes de
que se les otorgue la garantia de por vida, pero el 99% de los empleados, pasa

satisfactoriamente este periodo,
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Anualmente, los funcionarios son calificados, y esta calificacidn se compone de una nota
numeérica y de una apreciacién general que es del conocimiento de todo el personal, v

resulta ser un elemento que se considera para un ascenso.

La carrera se articula bisicamente por el ascenso de grado, que incluye un aumento en la
remuneracion y un cambio de destino, con mayor responsabilidad. Sin embargo, el ascenso
no constituye un derecho de los funcionarios y se encuentra condicionado a la superacién de

determinadas pruebas, periodos de formacidn y oposiciones internas.

Un aspecto que actualmente se considera en Francia es la motivacion de los funcionarios
publicos, con el objeto de ampliar sus aptitudes y mejorar la calidad y efectividad en el
servicio publico. Estos mecanismos consisten en una compensacion global, pagos de
tiempo extra, suplementos al salario y bonos de desempefic. Ademas, se introdujo un nuevo
sistema de bonificacién indexada, que es un tipo de mecanismo basado en el trabajo del
funcionario y no en su jerarquia, esto para los funcionarios piblicos con puestos de

responsabilidades especiales o que requerian de aptitudes técnicas especiales.

El Estatuto General, también reconoce €l derecho a sindicalizacion asi como el derecho a
participar, a través de sus delegados en la organizacion y funcionamiento de los servicios

publicos.

En cuanto a las condiciones de salida, los funcionarios del Estado se¢ pueden jubilar después
de haber cotizado treinta siete afios y medio a su caja especial ¥ que hayan alcanzado la

edad minima de jubilacién que es de 60 afios.

Un funcionario también puede ser separado debido a su insuficiencia profesional, en caso
de que no se le pueda ofrecer otro empleo acorde a su capacidad; asimismo, por renuncia y

por cese disciplinario.’.

9 Modelos de funcién pablica comparada, op. cit. pp. 46-47.
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En términos generales este es el sistema de servicio civil, el cual requicre transformarse a

fin de terminar con el centralismo y autoritarismo existente.

¢} El sistema de servicio civil en Estados Unidos

Los primeros afios del Estado surgido después de la Constitucion. se caracterizaron por
contar con una funcién pablica competente y libre de corrupeion. asimismo existia una
cuidadosa seleccion de los candidatos a los cargos publicos, considerando como principales

elementos la honradez y eficacia.

Sin embargo de 1828 a 1861, fue un periodo en el que prevalecié una serie de
irregularidades de los funcionarios que incrementaba el sistema de despojo y explotacién
de personal, dando como resuitado la pérdida de eficacia y prestigio, con personal sin

experiencia, funcionando el sistema de botin como un mecanismo de reclutamienio.

Pero, son la llegada de Lincoln a la presidencia hubo una profunda transformacién v en
1864 se presenta un proyecto de ley para mejorar la eficacia del civil service a través de la

seleccion objetiva de los funcionarios.

En 1868 se reunio un grupo de personas al cual se le denominé reformadores del servicio
civil!® que promovieron el establecimiento de un nuevo sistemna. Asi. se aprueban una serie
de reformas para el acceso y permanencia en la funcion piblica. considerando aspectos
tales como la capacidad, la edad, los conocimientos y salud. Adicionalmente, s¢ crea una
Advisory Board of the Civil Service, que después seria la Civil Service Comission con

normas para regular integralmente los aspectos de la funcidn publica norteamericana.

10 Esta accidn fue como respuesta al informe que se presentd sobre [a funcién poblica y los males del sistema
exisicnie, con propucstas basadas en el sistema inglés,
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De 1883 a 1932 el Civil Service se desarrollé con base en el Merit System y la Comisién se
dedicé a tareas de gestidn, fortaleciendo el sistema, considerando los expedientes sobre la
cficacia del personal para los ascensos, con lo cual se establecieron los cimientos de una

administracion publica modemna.

En los llamados afios del New Deal, de 1933 a 1945 los servicios adquirieron complejidad
para lo cual se requirié de funcionarios identificados con tareas federales, surgiendo los

Career Service para adaptar las necesidades de la administracion.

Al inici6 de la Segunda Guerra Mundial y los afios posteriores existian serias deficiencias
en el sistema como una inadecuada provisidn de cargos politicos, carencia de neutralidad
politica del personal de carrera, la necesidad de establecer un nuevo sistema para los

funcicnarios de carrera y una confusion en las funciones de la Civil Service Comission,

Derivado de lo anterior, en 1978 se¢ promueve la Civil Service Reform Act que contenia
cambios profundos de la “estructura institucional y del régimen estatutario de la misma,
fundamentada en la idea de una funcién piblica més sensible (responsive) a la voluniad
popular“!!, la cual se sintetizaba en: una respuesta de la funcion piblica fiel a las
necesidades politicas, resultado de la voluntad del pueblo; ni cuestiones politicas ni
favoritismos personales deberian influir en la seleccion y promocion de los empleados det
gobiemo; y éste deberia constituirse como empresario modelo, reclutando a las personas

mads capacitadas.

Asi, se propusieron los siguientes objetivos: fortalecer la proteccién de los derechos de los
funcionarios; dotar de incentives y opertunidades a los directivos para mejorar la eficiencia

de la administracion piblica; promover la igualdad de oportunidades para el acceso al

1 Juan de fa Cruz Ferrer, "Procedimientos administrativos en materia de personal en la Ley de Reforma de la
Funcion Pablica Norteamericana de 1978", 1982, p.143.
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cargo; mejorar las relaciones entre el trabajo vy la direccion, mediante una clara definicion
del Estatuto de los Funcionarios Federales y Ja utilizacion de la evaluacién de rendimientos
para alcanzar la calidad en la funcién pablica. Cabe sefalar que en el titulo IV de este
ordenamiento se crea el Servicio Ejecutivo Superior (Senior Executive Service SES), que

integra puestos con funciones directivas a nivel federal.

El servicio civil continud operando hasta que en 1993, el vicepresidente Al Gore prepard un
estudio denominado National Performance Review (NPR), cuyo objetivo era crear una
administracién piiblica que funcionara mejor y costara menos. Este informe contenia

recomendaciones relacionadas con los “sistemas gubernamentales, en donde sobresale:

Reinventar la gestién de los recursos humanos

e Crear un sistema de contratacion flexible y agil: Permitir que las agencias establezcan
sus propios programas de bisqueda y seleccion de personal. Eliminar los registros
centralizados v los impresos de solicitud estandar. Dejar que sean los departamentos y
agencias federales los que decidan si necesitan personal y contraten directamente a los
candidatos sin tener en cuenta su categoria. Reducir a tres los tipos de plaza cubiertas

por oposicién. Eliminarlos requisitos de tiempo exigido en cada nivel de servicio.

e Fortalecer el Servicio Ejecutivo Superior (SES) para convertirlo en un elemento clave

del cambio cultural dentro de la administracion,
» FEliminar los tramites excesivos.
¢ Lograr la colaboracion entre los trabajadores y la direccion para el progreso.

* Incentivar los ceses voluntarios.™2

12 Al Gore, "De los tramites burocrdticos a los resultados, Crear una administracion publica que funcione
mejor ¥ cueste menos”. Informe del National Performance Review, Gasteiz, 1993, p. 207-220
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En 1995 se efectian reformas al Civil Service con el objeto de fortalecer ¢l papel de la
Oficina de Direccion de Personal (Office of Personne! Management, OPM) y la

descentralizacion de los procedimientos de personal.

Actualmente la funcion publica nerteamericana se caracteriza por la existencia de
comisiones  y oficinas de diferentes niveles que dificultan la identificacién de una
estructura en la materia. Ademds, carece de un estatuto unitario de la funcion puiblica,
existiendo diversas leyes limitadas a cada etapa del proceso de administracion de personal,
sin aplicacion uniforme. Asimismo, en cada estado la mayoria de los municipios tienen sus
propias leyes en la materia y cuentan con sistemas de servicio ¢ivil independientes entre
los propios municipios de un estado, pere de manera generalizada, ¢l sistema de méritos es

la forma de acceso a la administracién estatal.

La Constitucién de Norteamérica otorga al presidente una importante responsabilidad en

cuestion de personal, asi como una amplia discrecionalidad sobre el particular.

En lo que se refiere a las estructuras institucionales, la Oficina de Direccion de Personal,
con cierta independencia del Ejecutivo, tiene a su cargo la organizacion y gestion del
reclutamiento, la formacién y perfeccionamiento de los funcionarios, los sistemas de

remuneracidn, asegurar la continuidad en la prestacién de los servicios, entre otros,

Con respecto al System Merit y el desarrollo de carrera del funcicnario, el estatuto de la
Funcidn Piblica Federal establece lo siguiente: los funcionarios serdn reclutados con base
en su competencia demostrada en los concursos y exdmenes correspondientes, sin
distineion alguna; en el desempefio de sus funciones los funcionarios deben actuar con base
en criterios de integridad y de interés general, y; la administracion garantizard proteccion a

los funcionarios contra acciones arbitrarias.
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En sintesis, estas son las principales caracteristicas del servicio civil existente en los
Estados Unidos, que como podemos apreciar no existe homogeneidad en sus mecanismos,
privilegiando en todos los casos el sistema de méritos, aspecto fundamental para el ingreso
y ascenso en la funcidn pablica, 1o cual resulta ser un gran avance con respecto a nuestro

pais.
d) Elsistema de servicio civil en Argentina

En la historia contempordnea se han presentado intentos por lograr una reforma
administrativa, sin obtener mucho éxito, esto debido a la falta de compromiso de los lideres
politicos v al alto grado de organizacién y cohesion de los servidores civiles en la Union de
Personal Civil de la Nacién que no aceptaban el desempefio como elemento clave para su

permanencia en el puesto.

En 1966 se inicid la racionalizacién administrativa, reduciendo el nimero de servidores
para incrementar la eficiencia y deshacerse de los “protegidos politicos™. El gobiemo
implementd nuevos métodos y procedimientos para eliminar el trabajo que no era
estrictamente necesario y despedir al personal innecesario, manteniendo y pagando a los

oficiales de acuerdo a su capacidad.

Lo anterior ocasion6 un grave problema de desempleo y a estas propuestas de reforma hubo
una gran resistencia de la Unidn de Servidores Civiles y fue hasta la época de los ochenta,

cuando comenzaron cambios significativos para mejorar la funcion piblica.

Se cred la Secrelaria de ia Profesion Administrativa y ¢l Programa de Formacion de
Administradores Gubemamentales a cargo del Instituto Nacional de Administracion

Pulblica.

Con el propésito de crear un nuevo sistema, primero sc evalud la funcidn piiblica,

diagnosticindose lo siguiente: habin una fuerte rotacidn de los funcionarios superiores,
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responsables de la conduccién del gobierno; no existia continuidad en los programas; muy
pocos organismos contaban con procedimientos adecuados de scleccion de personal,
basados en el mérito, concurso u oposicion; para la promocion, ¢l ascenso respondia a
criterios clientelistas, siendo el mérito, la aptitud v la capacidad, elementos secundarios; la
remuneracion en forma de compensaciones especiales habia cobrado fuerza frente al sueldo
basico, y; prevalecia una total inexistencia de mecanismos de evaluacion para el desempefio

de los funcionarios y para el resultado en general.

Con el proposito de responder a tal situacidn, en 1990 se desarrollé un Programa de

Modemizacién Administrativa y dentro de sus primeras acciones destacan:

1. Reduccion drastica de las Secretarias y Subsecretarias de Estado.

2. Integracién del Comité ejecutivo de Contralor de la Reforma Administrativa, para
disenar una profunda reestructuracién de la administracion pablica.

3. Declaracion de nuevas estructuras organicas homogéneas para toda la administracion

publica.

La reforma del servicio piblico se integré por tres grandes lineas: reduccion de empleo;
creacion de un sistema general de administracion de recursos humanos a nivel nacional —
Sisterna Nacional de Profesion Administrativa (Sinapa)-; desarrollo de un Programa de

Formacion y Capacitacion de Funcionarios Piblicos.

Actualmente el proceso de seleccion en Argentina es cerrado, pues inicamente ta primera
convocatoria €5 abierta v para ingresar se requicre aprobar el proceso de formacion, sin
importar el nivel de aptitud demostrado en dicho proceso, se ingresa al menor grado de la

jerarquia.

El proceso de seleccion consta de varios exdmenes. El primero es escrito y consta de
resolucién légica de problemas, de cultura general, de informacion sobre la realidad

mundial y de comprensidn de textos. Cuando se aprucba este, cl scgundo examen consiste




en dar solucion a un caso por medio de un informe donde explican la racionalidad en la
cual se basaron para emitir la solucién. El tercer examen se refiere a una seric de
entrevistas, con un psicologo especialista en seleccion y externo a la funciéon pablica, por
medic de evaluaciones y talleres, observando la capacidad de los candidatos para la
resolucion de problemas en grupo; finalmente, se realiza una entrevista profesional, hecha

por un grupo de seleccion.

Una vez concluidas estas etapas, se procede a la seleccion final a cargo de personal
especializado, generalmente externo. Una vez que es aceptado el aspirante, inicia una etapa
de estudios que dura dos afios, dedicando tiempo completo, por lo cual el Instituto Nacional
de Administracién PGblica asigna un salario y s6lo aquellos aspirantes que hayan aprobado

todos los cursos ingresan a fa funcién publica.

Este proceso se conforma con un Sistema de Capacitacion que se establece a través de
una Comision Permanente de Carrera, que actia como organismo asesor en la
administracién de recursos humanos, compuesto por representantes de la administracién y

de los sindicatos.

La Secretaria de la Funcién Publica tiene a su cargo la coordinacién, asesoraria,
seguimiento y control del Sistema de Evaluacion del Desempefio, la cual se hace cada afio y

consiste en lo siguiente:

Cuande comienza el afio, ¢l evaluado y el evaluador establecen objetivos, actividades y
resultados que deberan alcanzar durante el periodo. Cuando se cumplen los primeros seis
meses el evaluado elabora un informe de avance que es remitido al evaluador, el cual, a su
vez, realiza un informe de evaluacién que envia a la segunda instancia evaluadora como
antecedente de la evaluacién final, Cuando se cumple el periodo de gestion, se repite el
paso anterior y la dltima instancia evaluadora, emite una calificacion global de gestion, El
evaluado tiene derecho a obtener un acopia de su evaluacion vy a conccer su calificacion

global.
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Para llevar a cabo una promocion se considera la evaluacion del desempefio, la capacitacion

y la antigiiedad.

En cuanto a la separacion del servicio, se establece que cuando se obienga una calificacion

deficiente, es motivo para que salga del régimen del servicio civil.

Esle pais de América del Sur, presenta avances en su sistema de administracion de recursos

humanos en la funcion piblica, lo cual incide directamente en una administracion eficaz.

En el Anexo 3 podemos ver de manera grafica y general los principales elementos que
caracterizan a la funcién publica en los cuatro paises que se han analizado, destacando ¢!

modelo inglés, el cual presenta pricticas mds integrales y modernas,

3.2. EN EL CONTEXTO NACIONAL EN EL, AMBITO FEDERAL

El sistema politico mexicano histéricamente se ha caracterizado por contar con procesos de
seleccién de personal piblico dominados por politicas clientelistas, el ingreso se realiza por
medio de contactos, recomendaciones y compromisos politicos. A pesar de contar desde
hace muchos afios con disposiciones juridicas para regular las funciones de los servidores
publicos, sin embargo, se han presentado de manera desarticulada y esporidica, con
resultados escasos en cuanto al establecimiento de un servicio civil de carrera en la
totalidad de} gobierno.

Con el objeto de lograr un servicio civil de carrera eficiente y bajo procesos de equidad en
el contexto mexicano, existen experiencias institucionalcs representativas cn la

administracion piblica federal, haciendo referencia a las que se presentan a continuacion.
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Servicio civil o profesional

Dependencia, Entidad y/u Organismo

Servicio Exterior Mexicano

Secrelaria de Relaciones Exteriores

Sistemna Integral de Profesionalizacion

Instituto Nacional de Estadistica, Geografia
¢ Informatica (INEGI)

Servicio Profesional Electoral

Instituto Federal Electoral (IFE})

Servicio Profesional Agrario

Procuraduria Agraria

Programa de Carrera Magisteria

Secretaria de Educacion Pablica (SEP)

Sistemna de Especialistas en Hidraulica

Coemision Nacional del Agua (CNA)

Carrera Militar

Secretaria de la Defensa Nacionat

Servicio Civil de Carrera

Procuraduria General de Justicia del Distrito
Federal (PGIDF)

(Carrera de Agente del Ministerio Publico

Procuraduria General de la Republica

Servicio Fiscal de Carrera

Sistema de Administracion Tributaria

3.2.1 Servicio Exterior Mexicano

Los ordenamientos juridicos que rigen la carrera administrativa en la Secretaria de

Relaciones Exteriores han sufrido transformaciones para adaptarse a las circunstancias

exigidas, registrando sus wltimas modificaciones en la Ley del Servicio Exterjor

Mexicano, publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 4 de enero de 1994,

Esta ley tiene como objeto regular dicho sistema v define al servicio exterior mexicano

como el cuerpo permanente de funcionarios del Estado, encargado de representarlo en el

exiranjero y responsable de ejecutar la politica exterior de nuestro pais,
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El Servicio Exterior Mexicano estd integrado por personal de carrera, personal temporal y
personal asimilado. El personal temporal es designado por acuerdo del presidente para
desempeiiar funciones especificas en una adscripcién determinada y por un plazo definido,
al término del cual sus funciones cesan automaticamente; por ello, no forman parte del
servicio exterior de carrera y sus escalafones respectivos, pero se somele a las mismas

obligaciones que ¢l personal de carrera,

El personal asimilado lo integran funcionarios y agregados a misiones diplomaticas v
representaciones consulares, cuyo nombramiento haya sido gestionado por otra dependencia
o autoridad competente de la administracion pablica federal. Su asimilacion solo tienc
efecto durante ¢l tiempo que dura la comisién y es acreditado con el rango que determine la

secretarfa.

El personal de camera es permanente y comprende dos ramas con sus respectivos

escalafones:

RAMA DIPLOMATICO-CONSULAR RAMA TECNICO-ADMINISTRATIVA

Embajador Coordinador administrativo
Ministro Agregado administrativo "A”
Consejero Agregado administrativo “B”

Primer secretario
Segundo secretario
Tercer secretario

Agregado diplomatico

Agregado administrativo “C”
Técnico administrativo “A™

Técnico administrative “B

Técnico administrativo “C™

El articulo 28 de la ley referida, norma el ingreso como funcionario de carrera a la rama
diplomatico-consular. el cual se realiza por oposicion, mediante concursos piablicos y

contempla los siguientes exdmenes y cursos:
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— Examen de cultura general orientado a las relaciones internacionales.

- Examen de espaiiol.

~ Exdmenes para comprobar el dominio de un  idioma extranjero y la capacidad para
traducir otro,

~ Elaboracidon de un ensayo sobre un tema de actualidad en pelitica exterior.

— Entrevistas con funcionarios de la Secretaria de Relaciones Exteriores y, en su caso,
cursos especializados de un minimo de seis meses en el Instituto Matias Romero de
Estudios Diplomdticos y un afio adicional de experiencia practica en la Secretaria de

Relaciones Exteriores (SRE).

Existe un érgano denominado “Comision de Personal” que preside el director general del
Institulo Matias Romero y se encarga de evaluar los examenes que son aplicados a los

aspirantes para ingresar al servicio exterior de carrera.

El ingreso de personal a la rama técnico-administrativa se realiza mediante un examen

publico con las caracteristicas establecidas por la Secretaria de Relaciones Exteriores.

Las evaluacicnes del desempeiio de los funcionarios se realizan a través de exdmenes de
oposicion con el proposito de ascender escalafonariamente en las ramas que comprende el

servicio exterior de carrera y promover movilidad de puestos dentro del mismo.

Los ascensos que establecen en la ley son acordados por el titular de la Secretaria de
Relaciones Exteriores, previa recomendacién de la Comision de Personal, decision que
toman a través de concursos cuyo resultado final es de dominio puoblico. Para realizar

dichos ascensos se consideran los siguientes aspectos:
1. Evaluacion del expediente de los aspirantes:

a) Méritos y eficiencia demostrados en el desempefio de sus cargos y comisiones,

b) Mayor antigiiedad en la categoria y servicio,
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2. Examenes escritos y orales:
a) Puntuacion adicional por obras y trabajos publicados.

b) Estudios realizados.

En lo referente a la capacitacion, el Institutc Matias Romero de Estudios Diplomdticos
prepara a los aspirantes a formar parte de los cuadros permanentes del servicio exterior,
actualiza los conocimientos, orienta a quienes ya son miembros del servicio. Ademas,
divulga la politica internacional de México v actia como centro de investigacién y enlace

con otras unidades de educacion superior.

La secretaria, con base a las disponibilidades presupuestales y previa autorizacién de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, tiene un programa de estimulos y recompensas

para los empleados que han prestado servicios destacados.

La separacion del servicio exterior puede ser por diversas causas: renuncia, jubilacidn,
declaracion de estado de interdiccién  mediante seniencia que cause ejecutoria,

incumplimiento de algin requisito sefialado por la ley y por falta de méritos.

A pesar de los beneficios de este sistema, dentro del servicio exterior de carrera existen
niveles donde se emplea la libre designacién de funcionarios, tal es el caso de embajadores
y coOnsules generales cuya designacion corresponde al presidente de la Repiblica,
preferentemente entre los funcionarios de carrera de mayor competencia, categoria y

antigliedad en la rama diplomatico-consular.

Asi, podemos concluir que existen basicamente dos sistemas de personal: el de carrera y
aquel bajo libre designacion, lo cual desvirtia considerablemente la funcionalidad del
servicio exterior de carrera. Ademds, por ser necesario empezar desde el escalafon més bajo
para ascender, dificulta contratar a las personas mas capacitadas para el gjercicio de las
funciones especificas a un cargo. Finalmente, una vez que se llega a los puestos de mayor

jerarquia no existen mecanismos de evaluacion ni separacién para dichos funcionarios.
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3.2.2. Servicio Integral de Profesionalizacién

El funcionamiento del Sistema Integral de Profesionalizacion (SIP} del instituto Nacional
de Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI) se encuentra normado mediante acuerdo

publicado en el Diario Oficial de 1a Federacion el dia 11 de noviembre de 1994.

Este sistema lo coordina una comisién denominada Comisidn SIP-INEGI integrada por el
personal directivo de las diversas dreas de dicho instituto y presidida por el presidente del
mismo., quien cuenta con voto de calidad en caso de empale. Entre las funciones de la
Comision destacan: coordinar y vigilar la operacién del sistema; determinar la creacién de
subcomisiones: emitir dictamen respecto de los exdamenes, concursos de oposicién y
solicitud de incremento salarial, asi como aprobar el disefio y contenido de los instrumentos

de evaluacidn para incremento de rango salarial.

Ademas, la Comision cuenta con dos subcomisiones:

a} La de elaboracion de examenes, que tiene a su cargo la elaboracion y diseiio de
cxanmencs téenicos para el personal de nuevo ingreso y aquellos para realizar
promociones al personal del INEGI. También es responsable de actualizar dichos
examenes y coordinar las guias para los mismos ¥y para los concursos de oposician,

b) La presupuestal, encargada del manejo presupuestal en lo concerniente a incrementos,

apoyos y promociones.

El SIP del INEGI se integra por tres subsistemas, atendiendo a la modalidad de

contratacion:
1. Subsistema de personal de base: servicio de apoyo, técnico, especialista: cuyas

relaciones laborales estan reglamentadas por la Ley Federal de Trabajadores al Servicio

del Estado.
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2. Subsistema de profesionalizacion del personal de confianza: secretaria, responsable de
proyecto, subjefe de departamento, jefe de departamento. subdirector de drea y ditector
de area; reglamentado por el acuerdo que establece las reglas del sistema.

3. Subsistema de personal de contianza; director regional, director general, coordinadores,
presidente del INEGI, puestos homologos por norma (staff); nombrado bajo las normas

generales del sector publico federal.

Los programas basicos del SIP son:

* Requerimientos de recursos humanos.

* Reclutamiento, seleccion v contratacion,
* Induccién.

* (Conduccion y evaluacion del desempeiio.
* Planeacién v desarrollo del personal,

* Remuneraciones y movimientos del personal.

El proceso inicia con la solicitud de ocupacién de una plaza vacante, la cual s autorizada
para concurso y procede la emisidn de la convocatoria correspondiente. Esta especifica los
datos del puesto especifico que se concursa, los requisitos generales (nivel académico, edad.,
experiencia, entre otros) ¢ informactén de interés como los tramites a seguir y la fecha
limite para cumplir con los requisitos. Cabe mencionar que las convocatorias pueden ser
abiertas o cerradas; por lo gencral son puestas en los lugares propios dentro de las

instalaciones del INEGI y no en medios masivos de comunicacion.

Una vez que los aspirantes entregan la documentacidn, se procede a su analisis para
establecer si se cuenta o no con el perfil requerido. En caso afirmativo, s¢ registra al
candidato para que realice la evaluacién, proporcionando una guia de estudio con los

principales temas que integran el examen.
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Una vez aprobado el examen idécnico, los aspirantes pasan a la fase de evaludcion
psicométrica, en ta que se valoran las habilidades, capacidades ¢ intereses de la persona.
Quienes obtienen calificacion satisfactoria se someten a una enirevista écnica. El drea
solicitante hace una seleccion del candidato y lo propone a la subcomisidn correspondiente
quien la evala y la remite para su consideracién a la Comisién SIP-INEG, la cual decide

finalmente el candidato a contratar o promover.

Las promociones del personal en €l SIP no sélo se refiere a la posibilidad de acceder a un
puesto de nivel jerarquico superior sino que también existe la posibilidad de lograr un
incremento salarial dentro del puesto, debido a que la escala salarial dentro del mismo

puesto se integra por slete rangos.

El proceso para las promociones inicia con una propuesta que hace el jefe inmediato, en la
cual se justifique el desempefio sobresaliente del trabajador. Esta propuesta se envia a la
subcomision correspondiente, quien valida la propuesta y la remite a la Comisién SIP-

INEGI para su dictamen final.

En cuanto a la capacitacion y desarrollo del persenal, se llevan a cabo cursos, talleres y
clases que so se establecen de manera sistematica para todo el personal y no son de cardcter
obligatorio; ademas se brindan facilidades al personal que desea realizar cstudios de

especializacion o posgrado en ofras instituciones educativas.

La separaciéon del SIP ha sido un punto dificii de implementar, pues en el acuerdo de
creacién del sistema se establece la baja de un servidor piblice por un desempefio

ineficiente, lo cual en la practica casi nunca ha operado.

Como vemos, este sistema presenta logros importantes con respecto a otros que operan en
nuestro pais pero tiene algunas limitaciones. El servicio Gnicamente comprende un
subsisterna y a pesar de que con apego a las normas que lo regulan la evaluacion del

desempefio debe ser anual, ésta no se ha podido realizar sistematicamente y por lo tanto,
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como ya se menciond, la separacion det SIP con base en el desempefio no s¢ ha logrado

consolidar,

A pesar de esto, resulta relevante enfatizar las ventajas. Al dividir el SIP en tres
subsistemas, logré resolver los problemas de los funcionarios de libre designacion dentro

del servicio de profesionalizacion, asi como la del personal de base.

Otra ventaja es que el ingreso a cualquier plaza es abierto, por lo cual no es necesario estar
en el puesto inmediato inferior y ni siquiera ser funcionario del instituto, siempre y cuando
se demuestre la capacidad en los examenes y la entrevista. Por lo anterior, este sistema

representa avances significativos en materia de profesionalizacion de servidores publicos.

3.2.3. Servicio Profesional Electorall3

El Estatuto del Servicio Profesional Electoral es el documento que regula este sistema y fue
publicado en el Diario Oficial de la Federacién el 29 de junio de 1992. Se encuentra
integrado por dos cuerpos de funcionarios especializados que tiene por objeto proveer al
Instituto Federal Electoral del personal calificado necesario para proporcionar el servicio

electoral, contribuyendo al desempefio profesional de sus actividades.

El Servicio Profesional Electoral (SPE) se integra por dos tipos de funcionarios: el directivo
que realiza funciones de mando y supervisidn, vy el técnico que efecta actividades

especializadas en materia electoral.

El ingreso al SPE se realiza a través de concurso mediante convocatoria piblica, El proceso
de incorporacién responde a un mecanismo desconcentrado, ya que las juntas locales y
distritales difunden la convocatoria y orientan a los aspirantes en la recepcién de solicitudes
y revision de documentos. Las evaluaciones se realizan por perscnal de oficinas centrales

para que la calificacidn se realice de manera imparcial.

13 informacién obtenida de Ta pagina de internet: www.ife.gob.mx
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Para integrar los dos cuerpos de funcionarios, se establecen tres vias de acceso:

1. Acreditando los cursos basicos de formacién.
2. Ganando un concurso de incorporacién.

3. Aprobando un examen de incorporacion.

Cuando un aspirante cumple satisfactoriamente los requisitos y evaluaciones se otorga un
nombramiento provisional, ¢l cual se puede hacer definitivo después de participar en un
proceso electoral federal y acreditar evaluaciones anuales de desernpefio y programas de

formacién y desarrollo,

El sistema de evaluacidn consiste en calificar los siguientes aspectos: conocimientos,
eficiencia, disciplina, manejo de relaciones interpersonales, iniciativa y autonomia. Los
resultados de las evaluaciones son fundamentales para la asignacion de un puesto,

promociones y para la permanencia en el servicio.

Para realizar ascensos se considera: méritos personales, desempefio profesional, obras y

estudios elaborados, resultados obtenidos en los cursos de formacién y antigiiedad.

En lo que se refiere a los programas de formacién, estos comprenden las siguientes fases:

o Formacién basica, es de caricter introductorio que enfocada a dar homogeneidad a fos

conocimientos de los aspirantes al servicio relacionadas con las actividades electorales.
e Formacién profesional, que aporta conocimientos al personal de carrera en materias
vinculadas con otras areas del IFE, con el propdsito de que el funcionaric pueda

colaborar en otros campos.

@ Formacién especializada, estd orientada a profundizar conocimientos del personal de

carrera en materias o dreas especificas.
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La scparacion del servicio puede ser de forma temporal, sin perder vinculacion con el
instituto. También, bajo ciertas condiciones, el personal de carrera que cuente con
nombramiento definitivo puede dejar el servicio activo, reincorpordndose posteriormente al

misme rango que ocupaba.

Estos aspectos, son basicamente los que regulan el servicio profesional electoral del IFE, el
cual tiene una caracteristica muy importante y es laque se refiere a la convocatoria que es
totalmente abierta, publicada en los periddicos de mayor circulacién a nivel nacional y en
el concurso pueden participar todas las personas que cubran los requisitos. Cabe sefialar que
este esquema se retomo casi integramente para su aplicacion en el Instituto Electoral del

Distrito Federal.

3.2.4. Servicio Profesional Agrario!4

El Servicio Profesional Agrario se encuentra regulado por un Estatuto publicado en el
Diario Oficial de la Federacién el 11 de abril de 1994, Es un sistema de ingreso,
permanencia y ascenso para el personal con funciones sustantivas de la Procuraduria
Agraria, para proveer a la dependencia de personal idéneo, asegurar el desempefio
profesional de sus servidores publicos y contribuir a la consecucion de los fines de la

institucién.

La integracion del personal al servicio, contempla tres etapas: becarios, personal en fase

provisional y personal de carrera integrado por diferentes categorias.

En los articulos 28 y 29 del Estatuto citado, se establecen los requisitos para los aspirantes

a ingresar, de los que destacan: aprobar cl curso de capacitacion, la fase provisional y los

4 La informacién relacionada con el funcionamiento de este sistema profesional se retomd del Estatuto
comrespondiente, asi como de diversas pliticas sostenidas con e! Secretario Técnico de la Comisién del
Servicio Profesional Agrario.
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examenes que les sean aplicados; ganar el concurso de incorporacion conforme a lo

establecido en las convocatorias v demostrar una clara vocacién de servicio social.

Para el buen funcionamiento, el sistema cuenta con {a Comision del Servicio Profesional
Agrario, integrada por representantes de la Procuraduria Agraria y es el érgano de
coordinacién, supervision y gjecucion en materia del servicio de carrera. Entre sus
aclividades se encuentran: actualizar las cédulas de puestos. dar a conocer las plazas
vacantes. organizar los concursos para ingreso o promocién, emitir los lineamientos para la

evaluacidn del desempeiio, etitre otros.

En cuanto a la capacitacién, existen distintos programas de acuerdo a las categorias asi, el
personal del servicio profesional y los aspirantes al mismo se encuentran obligados a
participar y acreditar estos programas de capacitacién vy desarrollo, elemento indispensable

para ingresar, permanceer o ascender en las categorias del servicio.

Los ascensos s¢ componen de dos procedimientos:

a) De promocidn, como mecanismo para ser asignado a ciertas categorias y se inicia

mediante convocatoria.

b) De concurso, exclusivo para categorias de niveles directivos.

En lo relativo a la evaluacion del desempeiio, estd se realiza de manera periddica v los
resultados se utilizan para determinar lo siguiente: incorporacion de becarios; desempefio
del personal en fase provisional: ingreso al personal de carrera;, promocion de categorias;

concurso para categorias; ascenso de nivel, v asignacion de interinatos.
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La separacién del servicio profesional agrario puede darse por diversos motivos: de retiro,
ya sea por edad o tiempo de servicio; incapacidad fisica o mental que impida el desarrolio

de sus funciones; renuncia; rescision del contrato o destitucion.

Este sistema a pesar de que retoma algunos aspectos del servicio profesional su electoral
funcionamiento ha dado buenos resultados y el personal que lo integra, realmente es
evaluado periddicamente para medir su rendimiento. Ademas, un aspecto fundamental en
cualquier sistema de profesionalizacidn es la cédula de puestos y en este caso, define
claramente los requisitos, funciones y cursos de capacitacion a que se debe de asistir,

otorgando un porcentaje a cada elemento de acuerdo a su importancia.

Sin embargo, come sucede en todos los sistemas, el procurador agrario tiene la facuitad de
designar libremente a titulares de cierta categoria, quienes no forman parte del personal de

carrcra.

3.2.5. Programa de Carrera Magisterial

En el Acuerdo Nacional para la Modemizacion de la Educacién Basica, publicado en el
Diario Oficial de la Federacién el 18 de mayo de 1992 contiene el punto denominado
Revaloracion de la Funcién Magisterial que comprende seis aspectos principales: formacién
del maestro; actualizacion, capacitacién y superacién del magisterio en ejercicio; salario

profesional; vivienda; carrera magisterial, y; el nuevo aprecio social por su trabajo.

En este contexto, la carrera magisterial es un sistema escalafonario de promocién horizontal
para ¢l persenal docente de los subsistemas de educacion bésica, con reglas y modalidades
propias, que responde a la demanda de los maestros y' de su organizacién sindical de contar

con un mecanismo que permita movilidad dentro de su propia cateporia,
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El objetivo general de la carrera magisterial es elevar la calidad de la educacion nacional a
través del reconocimiento y el impulso a la profesionalizacion del magisterio y el

mejoramiento de las condiciones laborales y de vida de los docentes.

Existen tres modalidades de participacién dentro de la carrera magisterial, de acuerdo a las

funciones que realiza el docente:

1°, Vertiente. Docentes frente a grupo.
2% Vertiente. Docentes en funciones directivas y de supervision,

3" Vertiente. Docentes, directivos y supervisores en funciones técnico-pedagogicas.

Estas tres modalidades se evalian con los mismos pardmelros y se integran por cinco

niveles salariales.

Para la inscripeién a la carrera magisterial el docente debe entregar una serie de
documentos, los cuales son revisados por el ()rgano Escolar de Evaluacion (OEE), que
entrega al supervisor y éste lo remite a la oficina central de su nivel educativo. La oficina
recibe las cédulas y elabora el censo de profesores participantes en la carrera magisterial y
una vez que son incorporados se les promueve a niveles superiores con apego a los

lineamientos al respecto.

Los criterios para €l proceso de evaluacion del desempeifio fueron fijados por la Comisién
Mixta SEP-SNTE y son los siguientes: antigiiedad (10 puntos), grado académico (15
puntos), preparacién profesional (25 puntos); acreditacion de cursos de actualizacion (15
puntos), y desempefio profesional (35 puntes). Los resultados de estas evaluaciones son

utilizados para realizar promociones de nivel.
En cuanto a los estimulos, el gobiemo federal y los gobiemos estatales procuran el

reconocimiento nacional al maestro, instituyendo honores, premios, distinciones y

estimulos economicos.
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Asi, la carrera magisterial busca profesionalizar al gremio y al mismo tiempo trata de
mejorar sus condiciones laborales. teniendo como fortaleza la clara definicion en los
mecanismos de evaluacién. Sin embargo, una vez alcanzado el ultimo nivel escalafonario,

ya no existe ningin mecanismo de estimule o remocidn.

3.3. EN LA ADMINISTRACION PUBLICA ESTATAL

Las entidades federativas por mandato constitucional tienen competencia para iniciar leyes
y decretos. Por lo anterior, en materia de funcién piblica y de acuerdo al articulo
constitucional 116 fraccién VI indica que “las relaciones de trabajo entre los estados y sus
trabajadores se regirdn por las leyes que expidan las legislaturas de los estados con base en
lo dispuesto por el articulo 123 de la Constitucidn Politica de los Estados Unidos
Mexicanos y sus disposiciones reglamentarias;...”15. En tal virtud, los congresos de los
estados han expedido diversos ordenamientos que regulan las relaciones laborales con sus

servidores publicos y por consiguiente, los procesos de administracion de personal.

En la mayoria de las entidades federativas la designacion de los ordenamientos es a través
de la Ley de los Trabajadores al Servicio del Estado o Ley det Trabajo de los Servidores
Piblicos, pero la denominacion no es lo mas importante por resaltar, sino €l hecho de que,
en general, los servidores pablicos de confianza son excluidos expresamente del régimen
laboral burocrdtico y unicamente gozan de las medidas de proteccién al salario y de los

beneficios de seguridad social.

En lo que se refiere a la existencia de un ordenamiento que regule el servicio civil de
carrera en la administracion piiblica estatal, cabe destacar que ocho estados de la Repiblica

denominan al ordenamiento que regula las relaciones laborales entre el Estade y los

15 Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos, articulo 116,
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servidores piiblicos como Ley del Servicio Civil, mismos que se identifican en el siguiente

cuadro.16

ENTIDAD FEDERATIVA

DENOMINACION DEL
ORDENAMIENTO LEGAL

FECHA DE EXPEDICION

Baja California

Ley det Servicio Civil de los Trabajadores
al Servicio de los Poderes del Estado,
Municipios ¢ Instttuciones Descentralizadas
de Baja Califomia.

5 de diciembre de 1955

Chiapas Ley def Servicio Civil del Estado ¥ | [° de mayo de 1992
Municipios de Chiapas.
Morelos Ley del Servicio Civil del Estado de|27 de diciembre de 1950
Marelos
Reglamento de Escalafén para los|29 de marzo de 1978
Trabajadores al Servicio del Gobierne del
Estado.
Nuevo Ledn Ley del Servicio Civil del Estado 26 de junio de 1948
Ultima  reforma: 24 de
diciembre de 1993.
Oaxaca Ley del Servicio Civil para los Empleado | 28 de diciembre de 1963
del Gobierno del Estado Sin modificaciones
Sonora Ley num 40 del Servicio Civil para el{ 1997
Estado de Sonora Reformas: (1983, 1992 y
1994)
Veracryz Ley Esiatal del Servicio Civil Abril de 1992
Zacatecas L.ey del Servicio Civil de Zacatecas 19 de diciembre de 1984

Ref:
1996

It de septiembre de

16 La informacién de las diferentes entidades federativas fueron tomadas bésicamente de los 3 tomos que
integran "La profesionalizacién de los servidores piblicos locales en México”, Investigacién coordinada por

el INAP, México, 1999,
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Asimismo, recientemente ¢l gobierno del estado de Aguascalientes, prepardé un documento
denominado Bases para el Establecimiento del Servicio Civil de Carrera en la
Administracidn Piblica del Poder Ejecutivo del Estade de Aguascalientes, que tienc como
objetivo general implantar el sistema de servicio civil de carrera para el personal de
confianza que comprenda desde jefe de seccion hasta el nivel de director general o

equivalente, al servicio del Poder Ejecutivo.!?

En el estado de Baja California fa Ley del Servicio Civil establece derechos, obligaciones,
prohibiciones, sanciones y procedimientos, tante para los trabajadores de base como para
los de confianza, de los cuerpos de seguridad puablica y de los trabajadores al servicio de la

educacion.

En el articulo 51 de dicha Ley, menciona las obligaciones de las autoridades piblicas y de

los funcionarios de las dependencias oficiales, de las que destacan:

* “Preferir en igualdad de condiciones, conocimientos, aptitudes y antigiiedad, a los
trabajadores sindicalizados respecto de quienes no lo estuvieren, a los que con
anterioridad hayan prestado satisfacloriamente un servicio, a los que acrediten lener

mejores derechos conforme al escalafén.

* Conceder becas a los trabajadores de base de la institucion publica de que se trate para
especializacion, en materas relacionadas con la administracion publica, asi como cursos

o seminarios en materia sindical en el pais o en ¢l extranjero.

En correspondencia, y con base en el articulo 53 de la Ley del Servicio Civil, los
trabajadores tienen como obligaciones: desempeiiar sus labores con la intensidad, cuidado y
esmero apropiados, sujetandose a ia direccion de sus jefes, a las leyes y a los reglamentos

respectivos; observar buenas costumbres dentro del servicio, entre otros.

17 Bases para el Establecimiento del Servicio Civil de Carmera en la Administracién Piblica del Poder
Ejecutive del Estado de Aguascalientes, IAP Aguascalientes-Gobierno det Estado de Aguascalientes, [INAP,
México, Octubre de 1998.
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A pesar de que esta Ley contiene algunos principios lepales basicos y necesarios para el
funcionamiento del servicio civil, resulta necesario establecer mecanismos que regulen
efectivamente el ingreso del personal, que se asignen retribuciones congruentes con el
trabajo encomendado, que se establezcan factores para la evaluacién del desempefio,
promocién y permanencia, ademas de realizar un andlisis para reformar el marco legal gue
permita realmente contar con una eficiente administracién de personal en la entidad

federativa.

Por su parte, en el estado de Chiapas los aspectos que se consideran para ingresar al servicio
pitblico son: escolaridad y experiencia minimas, conocimientos técnicos especificos al
puesto y con los rasgos de personalidad afines al puesto a desempefiar. Sin embargo, los
procedimientos que existentes son muy sencillos, razén por la cual resulta necesarios

establecer mecanismos més rigurosos que permitan una seleccién adecuada del personal.

En lo referente al sistema de promocidn, en el afio de 1997, se logrd poner en practica el
Reglamento de Escalafon de los Trabajadores de Base del Poder Ejecutivo, ordenamiento
legal que establece los lineamientos del sistema organizado de escalafon, para realizar
promociones de personal, pero este Reglamento, no es aplicable para los trabajadores de
confianza, aspecto que también debe cubrirse por razones obvias, Lo mismo sucede con la
evaluacién del desempeiio, pues no se cuenta con un sistema generalizado de evaluacion,
tnicamente lo establecido en ef Reglamento de Escalafon para los Trabajadores de Base.
Estos aspectos de administracién de recursos humanos que no se han atendido en el estado,

son elementales si se desea establecer un verdadero sistema de servicio civil de carrera.

La Ley del Servicio Civil de los Estados de Morelos, Oaxaca y Sonora, divide a los
trabajadores al servicio del estado en dos grupos: de base y de confianza. Este ordenamiento
estabiece entre otros, los derechos y obligaciones de los trabajadores, de los poderes del
estado y los ayuntamientos, asi como de los sindicatos, Es necesario resaltar que esta Ley,
en las tres entidades federativas, {nicamente regula las relaciones entre los poderes del

estado y los ayuntamientos y los trabajadores de base, por lo cual su alcance ha sido muy
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limitado Los empleados de confianza gozan de los derechos que les sen aplicables v que
contempla la lev, ademas de tener acceso a los beneficios de seguridad social, pero en lo

referente al sistema de carrera en el servicio es practicamente inexistente,

Por su parte, ¢l estado de Nuevo Ledn cuenta con avances significativos en materia de
recursos humanos en la administracién piblica, debido a que cuenta con una Ley del
Servicio Civil que regula las relacienes de trabajo entre el pobiemo del estado y sus
trabajadores, sean de base o de confianza, basada en la igualdad de condiciones de

competencia y antigiiedad para las promociones.

Sin embargo, hacen falta mecanismos con mayor efectividad para los sistemas de
reclutamiento, promocién y permanencia mediante concursos para ocupar las plazas
vacantes, asi como un mayor impulso a los programas de capacitacién a fin de contribuir a

la profesionalizacién de la funcién pablica.

La Ley Estatal del Servicio Civil de Veracruz, publicada en la Gaceta Oficial e] dia 4 de
abril de 1992, es la norma que rige actualmente las relaciones no sdlo enire el poder
ejecutivo y sus trabajadores, sino que también regula las relaciones laborales de los otros
dos poderes, de los municipios, de los organismos publicos descentralizados estatales o
municipales y de las empresas de participacién estatal o municipal con sus respectivos
trabajadores. Pero excluye a los trabajadores de la Secretaria de Educacidn y Cultura y 2 los
de la Universidad Autonoma Veracruzana. Tampoco son sujetos de esta ley los trabajadores
de confianza, los de seguridad pablica, los de transito y transporte, los integrantes de los
cuerpos de supervisidn y custodia o vigilancia de los reclusorios del estado ni aquéllos que
presten sus servicios a empresas constituidas con la finalidad de financiar a cualquier
entidad publica local o municipal. Por 1o anterior, aunque esta ley regula el reclutamiento,
seleccidn, promociones evaluacion del desempefio y prestaciones, los empleados de

confianza no se encuentran integrados a estas disposiciones.
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La Ley del Servicio Civil del Estado de Zacatecas regula la relacion juridica administrativa
entre el estado y sus servidores. En esta ley se establece: el derecho al cscalafén, la
capacitacion, la asociacion para la defensa de los intereses, los conflictos individuales o
colectivos. cntre otros. Ademds, reconoce los derechos y obligaciones de los servidores

puiblicos.

Aunque la ley es clara y no hace distincion, el proceso de seleccion para el personal de
confianza, de los mandos medios y superiores, se realiza bajo libre designacion. al igual
que las promociones del personal de confianza. Por lo que respecta a la evaluacién del
desempefio. no se ha implantado un mecanisme adecuado lo cual impide que se alcance un
grado optimo de productividad en las tareas de goblerno. Asimismo, al proceso de
capacitacién tampoco se le ha otorgado ura importancia suficiente y un impulso que

permita el desarrollo de los recursos humanos.

Como podemos apreciar, los procedimientos y mecanismos de reclutamiento, seleccion.
escalafon, estimulos y recompensas existen en todas las entidades federativas, no solo en las
ocho enumeradas con anterioridad. pero su dmbito de aplicacion es fundamentalmente para

el personal de base, ya que para el personal de confianza se utiliza ia libre designacidn.

En el proceso de seleccidn, en ia mayor parte de los estados sc aplican exdmenes
psicométricos, médicos y, sélo en algunos casos, de conocimientos generales, pero

exclusivamente para ocupar plazas asignadas al personal de base.

Las legislaciones estatales también regulan, en su mayoria, los ascensos, empleando

diversos factores para ejercerlo, pero uno prioritario es la antigiiedad.
En cuante a la evaluacion del desempefio, algunas entidades cuentan con estos sistemas.

pero ain son incipientes. La mayor parte de los criterios que se evaluan son la puntualidad.

asistencia v antigiiedad y sélo en algunos casos se consideran el servicio v la atencién al




publico, asi como la asistencia a los cursos de capacitacion, lo que recae en la aplicacion de

estimulos y recompensas.

Por todo lo anterior, podemos afirmar que a pesar de la existencia de tales disposiciones, en
la mayoria dc los casos desde muchos afios atrds, lo que pudiera permitir un servicio civil
de carrera como tal, o la existencia de una carrera administrativa, atin no es contemplada cn
un ordenamiento integral para todos los servidores publicos de la administracion estatal,
pues los trabajadores de confianza, tal como sucede en la federacidn, no gozan de

estabilidad en los cargos ni de disposiciones que protejan integramente sus derechos.

Dentro de este contexto, los Organos Estatales de Control tienen una gran area de
oportunidad para promover el establecimicnto de un sistema de servicio civil de carrera en
las entidades federativas, debido a que son las dependencias encargadas de regular y
controlar el funcionamiento de la administracion piblica, asi como proponer procesos de
modemnizacién para alcanzar eficiencia en las funciones que desempefia, entre los cuales
destacan la administracién de recursos humanos. Asimismo, ¢l impulso de un servicio civil
de carrera en los oOrganos de control estalales coadyuvaria a alcanzar el objetivo de

favorecer la transparencia en el uso de los recursos y la seguridad de su correcto manejo.

3.4. ;QUE TAN EFECTIVOS HAN RESULTADO LOS MODELOS DE SERVICIO
CIVIL DE CARRERA EN NUESTRO PAIS?

Los modelos de servicio civil de carrera registrados en México, presentan como un
elemento comin la necesidad de contar con mejores servidores piblicos, de exigir el
dominio de un saber profesional, con el proposito de que los asuntos relacionados con el

bienestar colectivo se atiendan con eficiencia, eficacia, oportunidad y calidad.

Como resuitado del analisis de las experiencias mexicanas, podemos afirmar que existen

casos con mayor grado de desarrollo que incluyen programas més completos, como es €l
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sistema integral de profesionalizacion del INEGI, o con mayor antigiicdad, tales como la
carrera militar y el servicio exterior mexicano. Estos dos Gllimos ya son una tradicion en
nuestro pais y se han consolidado a lo largo de los afios, sobre todo [a carrera militar que
cuenta con un alto grado de credibilidad y un funcionamiento efectivo, apegado a las
disposiciones juridicas. Pero no se presentan las mismas caracteristicas en el servicio
exterior, ya que a pesar de contar con un Instituto de formacién especializada y mecanismos
para la seleccion, promocion y evaluacién del desempefio favorables, afin es muy recurrente
la libre designacién para los niveles medios y superiores, accién que entorpece el

funcionamiento adecuado del sistema.

Otros modelos privilegian algin aspecto de la profesionalizacion, como podrian ser los
programas de estimulos de la carrera magisterial, ya que el aumento entre el nivel salarial
minimo y maximo de cada categoria llega a ser hasta de mas de 150 puntos porcentuales, o
bien el programa de seleccion del servicie profesional electoral y el servicio profesional

agrario.

Por lo anterior, desafortunadamente el desarrollo profesional de los servidores piblicos en
Mée€xico no cuenta con una visién estratégica de mediano o largo plazo y més ain, un
proyecto que integre y beneficie a todo el personal, ya sea de base o de confianza en todas
las dreas que agrupa la administracion puablica, ya que de los sistemas vigentes Unicamente
agrupan a sectores especificos de servidores ptiblicos de cada dependencia, que si bien es
cierto son importantes debido a que realizan funciones especializadas, no deja de ser

también relevante la labor administrativa indispensable y generalizada en toda institucién.

Cabe sefialar que también se revisé una iniciativa de ley en la que se considera la
profesionalizacion y evaluacién de los servidores publicos. El 28 de abril de 1998 el
entonces Senador Esteban Moctezuma Barragan sometid a consideracion del Senado de la
Republica la Iniciativa de Ley para la Profesionalizacion y Evaluacién del Desempefio de
los Servidores Publicos de la Administracién Publica Federal Centralizada que tiene por

objeto establecer las bases para la organizacion, funcionamiento y desarrollo de un sistema
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de profesionalizacion y evaluacion del desempeiio basado en el mérilo y la igualdad de
oportunidades mediante el establecimiento de procedimientos de reclulamiento, seleccion,
ingreso, evaluacion del desempefio, capacitacion, desarrollo, otorgamiento de estimulos y

separacion de servidores publicos.

La iniciativa de ley regula a los trabajadores de confianza, personal excluido de la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado a fin de que sean protegidos en el
ejercicio de sus funciones, pero establece una clasificacidn entre los servidores publicos de
confianza y de libre designacion, dejando abierta esta altima categoria para todos aquelios

que puedan ser nombrados y removidos libremente por los titulares de las dependencias.

A pesar de lo anterior, esta propuesta representa un avance significativo en el esfuerzo de
establecer el servicio civil de carrera en nuestro pais. Sin embargo, esta iniciativa no fue
aprobada en la Legislatura anterior, ni siquiera en la Camara de Origen por lo que resulta |
dificil que en el presente se le otorgue especial atencidn para darle seguimiento y pueda ser
implantada éste o algan otro proyecto en el cual se trabaje para beneficio del personal que

labora en la administracion publica.

En lo que respecta a las experiencias estatales, como ya se menciond anteriormente, son
praclicamente inexistentes los sistemas de servicio civil de carrera en alguna dependencia o
entidad en el ambito estatal, a pesar de que algunas entidades federativas cuentan con
disposiciones juridicas asi denominadas se encuentran lejos de implantar un sistema

efectivo de servicio civil de carrera en la administracion publica.
Asi, se requiere un sistema para el desarrollo de servidores publicos profesionales, con
vocacion, sentide de responsabilidad y honestidad vinculado a una administracién publica

transparente y dotada de eficiencia que responda a las necesidades de cada dependencia.

“Existen algunos otros casos, como el Banco de México, donde si bien no existe

formalmente un servicio civil, en la practica se han consolidado ciertas tendencias, como la
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valoracion de la cxperiencia y ¢l mérito. que han arrojado buenos resuttados. Ademds,
cxisten algunos proyeclos especificos para instaurar servios de carrera en el gobierno del
Distrito Federal, en la Camara de Diputados y en la Comisién Nacional Bancaria y de

Valores, entre otros.”18

El caso mexicano muestra claramenie como un imperativo el contar con un sistema,
racional y democrético, de ingreso y seleccion al servicio piblico, dejando atrés la
incorporacidn a través de la recomendacién o el denominade y tan arraigado sistema de
botin. Ademds, la induccion es un elemento relevante para que los servidores piiblicos de
reciente ingreso se identifiquen con sus respectivas instituciones y se impulse la vocacion

de servicio,

Los casos analizados aunque cuentan con programas de capacitacion, en términos generales
se carece de un sistema de desarrollo y capacitacidn integral, vinculado a instituciones de
educacion media y superior, institutos de investigacién, entre otros, y otorgando un
seguimiento adecuado a los resultados de dicha capacitacion, aspecto que incide
directamente en un mejor desempefio del servidor pubiico para ofrecer mejores resultados
en sus respectivas responsabilidades. Dichos resultados, deben ser evaluados periddica y
objetivamente por medio de mecanismos ligados al otorgamiento, imparcial y transparente,

de estimulos, recompensas, compensaciones 0 promociones.

Finalmente, en lo que respecta al retiro de los servidores publicos, éste ha sido un aspecto
que ha causado dificultad en su implantacion por diversas razones, en especial de tipo
juridico y presupuestal. Pero no se debe olvidar este punto, pues es necesario dar seguridad
a los servidores publicos que se condujeron con excelencia y verdadera vocacion en el

desempefio de sus funciones.

12 Méndez Martinez, José Luis, “Servicio Civiles en los Organos de Control”, que forma parte de la Revista
Control Gubermamental Ao VII. No. 15, publicada per la Secretaria de ta Contraloria del Gobiemo del
Estado de México, 1999, p. 37,
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El reto es implantar sistemas de servicio civil de carrera caraclerizados por la flexibilidad,
el control y por ser integrales. Flexible, debide a que sc debe de adecuar a las
caracteristicas propias de cada organizacion, ya sea en el Ambito federal, estatal o
municipal. Integral, a fin de agrupar a todos los puestos que forman la estructura orgénica y
no nicamente a aquellos que tienen asignadas funciones especializadas, abarcando en lo
posible los niveles jerarquicos. Con estricto control, para contar con mecanismos
imparciales y transparentes, susceptibles de ser evaluados y contribuyendo a la exigencia de

rendicion de resultados.

116




CAPITULO 4

IMPLANTACION DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA EN
LA SECRETARIA DE DESARROLLO, EVALUACION Y

CONTROL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA (SEDECAP)
DEL ESTADO DE PUEBLA




CAPITULO IV

IMPLANTACION DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA EN LA
SECRETARIA DE DESARROLLO, EVALUACION Y CONTROL DE
LA ADMINISTRACION PUBLICA DEL ESTADO DE PUEBLA
(SEDECAP)

Con el proposito de responder a las profundas transformaciones en los ambitos econémico,
politico y social, en el marco del Plan Estatal de Desarrollo 1993-1999 el gobierno del
estado de Puebla se plante6 como misién “recuperar la grandeza poblana, incrementando el
bienestar de los poblanos, via mayor productividad™, estableciendo como eje rector “Una
nueva forma de gobierno”, utilizando como estrategia el “Programa de Desarrolio

Administrativo y Calidad del Gobierno del Estado de Puebla”,

En este sentido y para mejorar la imagen negativa del servidor piblico ante la ciudadania,
se afirmé la necesidad de atender la administracion del personal, debido a que el servidor

publico es un elemento fundamental para lograr el cambio de la administracién piiblica.

Para atender dicho cambio se implementé el servicio civil de carrera en la Secretaria de
Desarrollo, Evaluacién y Control de la Administracién Publica cuyo proceso integrd las

siguientes etapas:

* Diagndéstico de la administracién de recursos humanos existente en la SEDECAP, para
determinar las etapas ineficientes y contar con un sistema integrado de personal.
* Analisis del marco legal vigente, con el propdsito de no contravenir las disposicicnes

normativas, Cabe aclarar que el personal de confianza fue el que bisicamente se integro

| Plan Estataf de Desarrollo 1993-1999.
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al modelo de servicio civil de carrera, debide a que es el personal que no contaba con

proteccion legal alguna.

* Definicidn de la estrategia de implantacion, una vez concluido el andlisis legal y el

diagndstico de los recursos humanos.

* Identificacion los elementos escnciales de la SEDECAP, partiendo de la estructura
organica, el nimero total de plazas, las funciones de los puestos, con el proposito de

proceder al disefio del plan de carrera.

* Modificacidn a los esquemas de la administracién de recursos humanos, debido a que
como resultado del diagnostico se elaboraron los instrumentos normativos que permiten
la operacion del servicio civil de carrera, considerando cada una de las etapas de la

administracion de personal.

Lo anterior, concluy6é con la publicacion en el Periddico Oficial del Estado, del Acuerdo
gue instaura formalmente del servicio civil de carrera en la dependencia, asi como el
acuerdo que regula su funcionamiento, Mismos que se presentan coOmMo anexo vy se explican

mads adelante.

4.1. DIAGNOSTICO DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS EN
LA DEPENDENCIA

Inicialmente, se elabord un diagnostico del personal que labora en la SEDECAP, revisando
la plantilla de personal, la estructura organica, asi como las tareas asignadas a cada uno de
los puestos. Cabe seflalar que no existia un Catdlogo de Puestos autorizado y vigente que
cumpliera con los requisitos minimos de funcicnalidad, unicamente se habia elaborado un
proyecto de Manual de Organizacion que integraba las funciones de cada uno de los

puestos.
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Asimismo, se procedié a verificar aleatoriamente la integracion de los expedientes de
personal para determinar el grado de escolaridad y el cumplimiente o no de los

requerimientos que se deberian poseer para ocupar un puesto.

Del analisis anterior, se obtuvo como resultado que, a pesar de no contar formalmente con
un Catlogo de puestos que estableciera apropiadamente los requisitos de éstos, el 95% del
personal que ocupaba las plazas de analistas, o auditores, hasta el nivel de director de drea,
centaba con una carrera profesional y experiencia, acorde a las funciones que desempefiaba.
De este 95%, aproximadamente un 40% no se habia titulado, correspondiendo este
porcentaje bdsicamente hasta el nivel de jefe de departamento o jefe de proyecto. Asi,
podemos apreciar que se obtuvieron resultados favorables, pues se encontraba adscrito a la
dependencia, personal con formacién profesional adecuada y un minimo de experiencia en
actividades similares a las que se realizan en la SEDECAP. Esto facilité considerablemente

la implantacion formal del servicio civil de carrera.

Otro diagnostico fundamental era el referente al proceso de administracion de recursos
humanos practicado en la Secretaria de Desarrollo, Evaluacion y Control de la
Administracién Publica, el cual también presentaba algunos avances que se pueden
considerar como antecedente para la implantacion del servicio civil de carrera, resaltando la

etapa de capacitacion.

Para Hevar a cabo el reclutamiento de personal, unicamente se utilizaban fuentes internas,
es decir, cuando existia una plaza vacante, los servidores piblicos que lzboraban en la
dependencia se encargaban de recomendar a alguna persona conocida por ellos y acudia a la
Subdireccién de Recursos Humanos a dejar su curriculum vitae. Asimismo, en algunas
ocasiones pasantes 0 egresados de alguna universidad también se presentaban a dejar su
curriculum vitae y llenaban una solicitud de empleo, documentos que se integraban en un
expediente y se archivaban, pues no consideraban estas solicitudes en caso de existir una
vacante. A pesar de considerar tales fuentes de reclutamiento, por lo regular las personas

recomendadas poseian las caracteristicas acordes con el perfil solicitado.
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En cuanto a la seleccion, personal de la Subdireccion de Recursos Humanos aplicaba un
examen global, sé6lo como requisito y no como un aspecto rclevante de considerar. Este
examen en sus primeros apartados contemplaba conocimienios basicos, tales como
sinénimos, antdnimos, significado de palabras, operaciones aritméticas, entre otros. Los
subsecuentes médulos integraban aspectos psicométricos, como resultado de la integracion
de varios tipos de pruebas. Dicho examen era aplicade a la generalidad de los puestos y
cabe mencionar que el personal a carpo de emitir las calificaciones carecia de preparacion

alguna para realizar esta actividad tan importante.

La mayoria de los aspirantes seleccionados para ocupar mandos medios y algunos
operatives, contaban con la recomendacion de alguna persona que se encontraba laborando
en la Secretaria y Gnicamente ingresaban sin problema, algunos aspirantes que aprobaban

dicho examen para ocupar una plaza de nivel operativo.

En lo que se refiere a la induccion al puesto, durante los primeros dias que ingresaba
personal, la Subdireccién de Recursos Humanos se encargaba de programar el curso
denominado “Induccién a la Administracion Publica Estatal” impartido por el Centro de
Capacitacion en Desarrollo Administrativo y Calidad (CEDAC) con el objeto de que dicho
personal asistiera al curso. No existia una induccién especifica, es decir, relacionada con las
actividades exclusivas de la SEDECAP y en especial de aquellas que eran responsabilidad

del puesto.

Como ya se menciond con anterioridad, cuando existia una plaza vacante dificilmente se
realizaba una promocidn de los servidores publicos adscritos a la dependencia. Esta plaza
era ocupada por alguna persona que contaba con recomendacién, no permitiendo tener

posibilidades de ascensos de personal con base a la experiencia y antigiiedad.
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Debide a que el estado, cuenia con centros de capacitacion para los empleados del
gobierno, en la SEDECAP si se otorgaban las facilidades necesarias al personal con el
propdsito de que asistiera a los cursos quc deseaba, lo cual permitia el desarrollo

profesional, incidiendo directamente en el desempefio eficiente de las funciones.

Asimismo, en lo relativo a la evaluacién de personal, la Direccion de Normatividad elaboré
un Manual en la materia, mismo que establecia periodos de evaluacion, pero no se llevaba a
cabo oportuna y correctamente, solo se aplicaba esporadicamente y no se tenia un
seguimiento de los resultados obtenidos, ya sea para futura capacitacion, o bien para

otorgar, estimulos o promociones.

Finalmente, el retiro no se encuentra regulado por algiin documento normativo, con lo cual
¢! personal de confianza en el momento en que decide renunciar se encuentra desprotegido,

careciendo de indemnizacion alguna.

Un aspecto muy imporiante que se detecté fue la falta de un Manual de Procedimientos,
instrumento basico para la realizacion de las tareas recurrentes y especificas a cargo de las

distintas areas de la Secretaria.

Derivado de lo anterior, podemos concluir que las unicas etapas en la administracion de
recursos humanos en las que se ponia énfasis son: induccidn, capacitacion y de cierta

manera a la evaluacion del personal.

Con este diagndstico se comenzd a elaborar un programa de trabajo y cronograma de
actividades encaminados a la implementacién del servicio civil de carrera en la SEDECAP,
dependencia que por su caricter de globalizadora, de control y de desarrollo administrativo
seria la encargada de difundir e impulsar la modemizacion a los esquemas de

administracion de personal en la administraci6n piblica estatal.
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4.2, ANALISIS DEL MARCO LEGAL ESTATAL VIGENTE

Un aspecto basico a considerar fue el andlisis del marco legal vigente, en torno a la relacion
del gobierno con los servidores publicos y aquellas normas relacionadas con la
administracién de recursos humanos, con el propésito de encuadrar el servicio civil de
carrera a la normatividad existente para su implantacion en la Secretaria de Desarrollo,

Evaluacién y Control de la Administracién Pablica.

a) Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Puebla

Por ser la Constitucion Estatal, la ley de la cual derivan todos los ordenamientos legales en
la eniidad federativa, es necesario mencionar que el titulo noveno en su capitulo primero, se
refiere a la responsabilidad de los funcionarios y empleados piblicos. Su articulo 124
establece que son servidores pablicos las personas que desempefian un empleo, cargo o
comision de cualquier naturaleza, sea cual fuere la forma de su eleccién o nombramiento:
en el Estado; en los Municipios del Estado; en los Organismos Descentralizados, Empresas
de Participacion Estatal, Sociedades y Asociaciones asimiladas a éstos; y en fideicomisos

publicos.

Este capitulo noveno es el fundamento de la Ley de Responsabilidades de los Servidores
Piblicos del Gobierno del Estado.

b) Ley Organica de la Administracién Pablica del Estado de Puebla.

Como todos sabemos, la Ley Organica de la administracién publica tanto federal como de
los pobiernos estatales tiene como propdsito establecer las bases para la organizacion y

funcionamiento de la administracion publica correspondiente.
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En este sentido, es importante mencionar que el Periddico Oficial del Estado, el 4 de junio
de 1996, publicé reformas a la Ley Organica de la Administracién Pablica del Estado de
Puebla, entre las cuales destacan los cambios a la Secretaria de Contraloria General del
Estado, que siguiendo el esquema de la administracién publica federal, modificé su nombre
por el de Secretaria de Desarrollo, Evaluacion y Control de la Administracién Piblica,
debido a que las Contralorias Internas de las Dependencias pasaron a ser Delegaciones de la
Contraloria y, por lo tanto, la funcién de control se concentré en una sola dependencia.
Ademds a esta Secretaria se le asign6 la tarea de impulsar el Desarrollo Administrativo de
las diferentes dependencias y entidades de la Administracién Publica, otorgando especial
atencion a la promocioén de un programa de desarrollo administrative basado en la mejora

continua con calidad.

“Es fundamental destacar que la filosofia de las acciones de esta Secretaria se regird por la

prevencidn, mas que por la sancion.

No se le concibe como una dependencia punitiva, sino como el instrumento de vanguardia
que permite redisponer los elementos para aprovechar al maximo las destrezas y
habilidades de los recursos humanos y acceder a superiores niveles, tanto éticos como

tecnoldgicos, en la operacion de la Administracion Publica™

En el capitulo IV de dicha Ley, se establecen las atribuciones de la SEDECAP, asi, con base
en ¢l articulo 31, fraccion XXIII le corresponde “establecer normas, politicas y lineamientos
en materia de administracién, remuneracion, desarrotlo de recursos hurmanos, entre otros,

que deban observar las dependencias y entidades de la administracion publica estatal”.

En este contexto, fue de gran importancia el instrumentar acciones para mejorar el

rendimiento de los servidores publicos, razon por la cual se recurrid a la implantacién del

2 Periédico Oficial del Estado de Puebla, 4 de junio de 1996.
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servicio civil de carrera, pretendiendo servir como un csquema a seguir por las demas
dependencias y entidades estatales, lo cual debido al poco tiempo de que disponia la

administracion no s logro concretar, sino dnicamente logro realizarse en la SEDECAP.

¢) Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Puebla3

Esta Ley, es reglamentaria del titulo noveno constitucional del Estado y practicamente es un

esquema del ambito federal, en materia de:

* Responsabilidad de los servidores publicos del Estado y Municipios.
Responsabilidades y sanciones administrativas en el servicio publice.
Responsabilidades de los servidores piiblicos sometidos a juicio politico.

Competencia y procedimientos para declarar la procedencia del enjuiciamiento penal de

los servidores publicos estatales y municipales, que gozan de proteccién constitucional.

Registro patrimonial de los servidores piblicos del Estado y Municipios,

En este sentido, cabe resaliar que la Ley de Responsabilidades de los Servidores Piblicos,
en su articulo 50 se refiere las obligaciones de los servidores publicos que deben observar
para salvaguardar la legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia, entre las cuales
destaca: e] abstenerse de intervenir o participar en la seleccion, nombramiento, designacion,
contratacion o promocion de cualquier servider publico, cuando tenga interés personal,
familiar o de negocios. Por esta razon y con apego a derecho, es muy claro que ningflin
servidor publico, sin importar su nivel jerdrquico, debe emitir una opinién favorable a
alguna persona, cuando exista un interés de por medio, por lo tanto aquellos que realizan

esta actividad incurren en responsabilidad administrativa. Este aspecto es fundamental para

3 Ley publicada en el Periédico Oficial del Estado, el dia 29 de junio de 1984,
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el correcte establecimiento y funcionamiento del servicio civil de carrera en el Estado y en

especial. en la SEDECAP.

d) Ley de los Trabajadores al Servicio del Estado!

En ¢l articulo primero de este ordenamiento establece que éste “es de observancia general
para los Titulares y Trabajadores de las Dependencias de los Poderes Legislativo, Ejecutivo
y Judicial del Estado, v para los de los Organismos Descentralizados creados por la

Legislatura de la Entidad, que tengan a su cargo la prestacion de servicios piiblicos

En ¢f articulo tercero define claramente que sélo regula la relacion juridica de trabajo entre
los trabajadores de base del Estado y los Poderes Legislativo, Ejecutivo y Judicial,

representados €stos por sus titulares respectivos,

Por lo tanto, en el articulo cuarto divide en tres grupos a los trabajadores al servicio del
estado: de base, supernumerarios y de confianza. En virtud de lo anterior, vy, al igual que la
vigente en el dmbito federal, los servidores publicos que no son de base carecen de
proteccion legal alguna, razén por la cual resulta impostergables establecer disposiciones
normativas que regulen la relacion laboral entre el Estado y los trabajadores de confianza.
Es precisamente, esta debilidad la que se tratd de convertir en un punto de oportunidad para

promover la profesionalizacién de los servidores piblicos de la SEDECAP.

La mencionada Ley, también establece los derechos y de los trabajadores, las obligaciones
de los titulares de los Poderes dei Estado, las atribuciones del Sindicato de los Trabajadores

al Servicio del Estado y del Tribunal de Arbitraje, entre otros.

4 Ley publicada en el Periédico Oficial del Estado, €] 18 de noviembre de 1966.
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Cabe resaltar que el titulo quinto se refiere al escalafon y menciona que las vacantes en
puestos de base se cubriran por escalafén y mediante concurso, en el cual tienen derecho a
participar todos los trabajadores de base que cubran los requisitos establecidos, siendo la
antigiiedad un factor importante y determinante en igualdad de condiciones en cuanto a las

calificaciones obtenidas.5

€) Ley que crea el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores al

Servicio de los Poderes del Estado de Puebla$

En lo que respecta a la seguridad social de los servidores piblicos, se encuentra regulada
por la Ley que crea el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores al
Servicio de los Poderes del Estado de Puebla. La accion de esta Ley comprende a todos los
trabajadores al servicio de los Poderes del Estado de Puebla, pensionistas del ramo, asf
como a los familiares beneficiarios, tanto de los trabajadores como de los pensionistas
mencionados, ya sean funcionarios por designacién o empleados por nombramientos

legales o de eleccion popular.

Los beneficios de caracter obligatorio que establece esta Ley son: seguro de enfermedades
generales y maternidad; seguro de riesgos de trabajo; servicio que eleven los niveles de vida
de los beneficiarios de esta Ley; créditos para la adquisicion de casas o terrenos, destinados
a la habitacion familiar del trabajador; préstamos hipotecarios; préstamos para la
adquisicion de bienes de consumo duradero; préstamos a corto plazo; jubilaciones; pension
por vejez, pension por invalidez; pensién por muerte; pago péstumo; devolucién del valor
de sus aportaciones al fondo de pensiones a los trabajadores que se separen del servicio;

estimulos econdmicos por afios de servicio, entre los més importantes.

3 EI procedimiento a seguir cuando exista una plaza vacante se explica con més detalle en la Ley de los
Trabajadores al Servicio del Estado de Puebla.
6 Periddico Oficial del Estado de Puebla, 10 de febrero de 1981,
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Asi. esta Ley y las disposiciones reglamentarias en los casos y bajo los requisitos que en
clla se establezca, impone las bases juridicas para que los servidores piblicos puedan gozar
de una seri¢ de beneficios, obligatorios para e Estado y con la finalidad de brindar a éste y
a su familia seguridad social, necesidad basica que debe cubrir cualquier persona, para su

desarrollo adecuado en otras esferas de su vida.

f) Ley de Estimulos, Recompensas y Premios a los Funcionarios y Empleados del

Gobierno,

Esta Ley tiene por objeto regular el otorgamiento de estimulos, recompensas y premios a los
funcionarios y empleados del Gobierno Estatal, Dichos incentivos se otorgan anualmente y
pueden gozar de estos beneficios cualquier servidor publico, independientemente de su

categoria y actividad.

Los estimulos consisten en: mencion honorifica, diploma o medalla y se conceden por
desempefiar con honradez y eficiencia el trabajo, por asistencia a cursos de capacitacién o

por puntualidad.

Las recompensas se otorgan por iniciativa valiosa, estudios relevantes, actividades de
exploracion, descubrimiento, investigacion o creacion de cardcter cientifico encaminada a

cbtener beneficios para la administracion piblica, para la Nacion o para el Estado.

Asimismo, regula los premios que se otorgan por concepte de antigliedad, en sus cuatro

categorias, de 25 a 50 afios de servicios prestados al Gobierno del Estado.

Para el otorgamiento de los beneficios de esta Ley se crea un Consejo de Premiacion,
integrado por un representante de los Tres Poderes del Estado, asi como por un

representante del Sindicato de los Trabajadores al Servicio de los Poderes del Estado.
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Esta Ley vigente para el Estado de Puebla se publicé en el Periddico Oficial el dia 29 de
agosto de 1978, misma que no ha sufrido modificaciones, a pesar de los constantes cambios
que se han presentado en la administracién publica estatal y es la tinica que regula en esta
materia. Cabe mencionar que debide a que por el universo total de servidores pablicos
existentes en el estado, muy pocos son los que resultan beneficiados con el otorgamiento de
estimulos, ademas que s¢ otorgan sdlo una vez al afio, Jo cual implica un limite de

oportunidad para todos los empleados del Gobierno.

Como podemos apreciar, estas son las disposiciones juridicas que utilizamos como marco
de referencia para implantar el servicio civil de carrera en la SEDECAP, sin infringir
ninguna de ellas y dnicamente buscando beneficiar a los servidores publicos de dicha

dependencia,

4.3. ESTRATEGIA DE IMPLANTACION

Me referiré a continuacién a las principales fases que configuran el programa del servicio
civil en la SEDECAP.

FASE ACTIVIDAD FECHA
1%, Formulacidn-instrumentacién Abril-Agosto 1998
28 Implementacién Agosto-Septiembre 1998
3. - |Consolidacidn Noviembre 1998 —2000

Como puede apreciarse, el programa se visualiza en tres etapas de desarrollo; en la primera,
de formulacién-instrumentacidn, se previd el disefio global del proyecto, considerando el
marco tedrico-histérico, marco institucional y normativo, la estrategia de operatividad

integrada por las siguientes subetapas: reclutamiento, seleccién, induccidn, capacitacion,
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evaluacién del desempeiio, promociones. incentivos y retiro, Asimismo. se formularon los

principales instrumentos que garantizan el debido proceso de aplicacion del servicio civil.

La segunda fase, de implementacion, se refiere a [a aplicacién practica del mismo, por
medio de acciones que concretizan a la anterior fase. Ademds, incluyo la elaboracion,
perfeccionamiento y aplicacién de los distintos instrumentos normativos bésicos para la
operacion del scrvicio civil de carrera, resallando la publicacion de los Acuerdos

respectivos, en el Periodico Oficial del Estado de Puebla en el mes de octubre.

La tercera y ultima fase, de consolidacion, se inicio en noviembre de 1998, después de
haber pasado por la revision y fommalizacién de las instancias correspondientes e
involucradas en algin aspecto. Esta etapa tuvo como reto lograr permanencia de ios
servidores piblicos capaces, a pesar del cambio de sexenio que estaba por presentarse y al
mismo tiempo que este programa, parte de la profesionalizacién, tuviera continvidad en la

siguiente administracion,

4.4. ELEMENTOS ESENCIALES DE LA SEDECAP

Con ia finalidad de contar con una apreciacion general el organograma de la secretaria de

desarrollo, evaluacion y control de la administracion publica es el siguiente:
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ESTRUCTURA ORGANICA DE LA SEDECAP

Comaibn
Desamruiio Adminisrsiiva
¥ Calidpq
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Dentro de esta estruclura orgdnica, las areas y funciones de los puestlos que las integran, se

han establecido tres especialidades perfectamente definidas:

¢ Desarrollo administrativo
¢+ Control y supervision

+ Juridica

En tales especialidades se incluyen puestos de diversa jerarquia, lo cual nos arroja los

distintos niveles de escalafon para el servicio civil de carrera siendo estos:

CADENA DE PUESTOS NIVEL C
Jefe de Departamento / Jefe de Proyecto 5 Puesto Tope A
Supervisor 4 R
Auditor 3 ®
Analista Especializado 2 E
Analista 1 Puesto Inicial R

A

La poblacion objetivo, es decir, a la cual se dirige el servicio civil de carrera se compone de

la siguiente manera:

PUESTOS PERSONAL
lefe de Departamento/Jefe de Proyecto 54
Supervisor 40
Auditor 42
Analista Especializado 7
Analista 88
Total 231
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El personal total de la SEDECAP asciende a 378 servidores publicos, por lo que el personal

al cual se enfoca el servicio civil de carrera es un nimero bastante significativo.

Asimismo, es necesario mencionar que todo este personal comresponde a la categoria de
honorarios y confianza. El personal de base, que asciende & no mas de veinte personas,
corresponde a los puestos de secretaria, auxiliar administrativo e intendencia, los cudles no
se contemplan en el servicio civil de camrera dadas las caracteristicas y especialidades
profesionales a que se enfoca, sin embargo estos servidores pablicos también gozan de los
beneficios que les otorga la Ley de los Trabajadores al Servicio del Estado, entre los que
destacan el escalafon y pueden asistir a los cursos de capacitacién que deseen con el objeto
de lograr su desarrollo profesional.

45. MODIFICACION A LOS ESQUEMAS DE ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS PARA LA IMPLANTACION DEL SERVICIO CIVIL DE
CARRERA

Como actividad inicial se elaboré el Manual de Organizacién de la SEDECAP y el
Catidlogo de Puestos de la dependencia, documentos en los cuales se establecieron
claramente ¢l objetivo, funciones y requerimientos de los puestos existentes. Asimismo, se
realizd la Valuacién de Puestos con el objeto de identificar los puntos que corresponden a
cada plaza de acuerdo a las responsabilidades de éstos, lo cual en teoria, es base para la

asignacién de sueldos.

Para encuadrar el servicio civil de carrera de la SEDECAP dentro de un marco normativo y
que este sistema opere correctamente, se procedié a la creacion de la Comision
Institucional del Servicio Civil de Carmrera, definida como el érgano de planeacion,
coordinacién, supervision, ejecucidén y evaluacién de la carrera profesional. Asimismo, con
la finalidad de que dicha comisién cuente con una visién multidisciplinaria y contemple las
tres especialidades de la SEDECAP, estard integrada por su titular, quien la presidira; €l

subsecretario de desarrollo administrativo y evaluacién, quien fungird como secretario
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técnico; el subsecretario de control y supervision; el coordinador general de delegaciones y
comisarias; cl director juridico de responsabilidades y situacion patrimonial; ¢l coordinador
general administrativoy el subdirector de recursos humanos; y, dos miembros del personal
de carrera de los niveles cuatro y cinco, es decir, director de drea o delegado y jefe de
departamento o jefe de proyecto respectivamente, mismos que seran propueslos ¥y

designados por los integrantes de la Comision.

Por otra parte, el aspecto operativo del servicio civil de carrera comprende diversas etapas
P P P P
que se han mencionado con anterioridad pero que se explicaran mas ampliamente a

continuacion.

Reclutamiento. En el marco del servicio civil de carrera, una de las primeras medidas es
llevar a cabo de manera adecuada el proceso de reclutamiento de personal, Asi pues, para
lograr reclutar al personal adecuado se recurre al Catlogo de Puestos, el cual contiene las

bases para formular las solicitudes del personal.

Las acciones concretas que se llevaron a cabo en la SEDECAP en materia de reclutamiento

fueron las siguientes:

» Primeramente se recurre a fuentes internas, es decir, buscar aspirantes deniro de la
propia organizacién, con lo cual se garantizan las promociones del personal adscrito. El
procedimiento implantado fue el siguiente: en el momento en gue existe una vacante o
bien la creacion de nuevas plazas, la Subdireccion de Recursos Humanos debera
comunicarlo a la Comisién Institucional del Servicio Civil, mediante un formato de
aviso de plaza vacante, con el objeto de ser informados y comenzar el concurso de
seleccidn o promocion. Asimismo, dicha Subdireccion da conocer a los empleados de la
SEDECAP la convocatoria para el concurse, por medio de un boletin en el cual se
describen los requisitos que debe cubrir el aspirante. Los servidores publicos

interesados deberdn pasar a la Subdireccién para llenar su solicitud de promocion
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commespondiente y actualizar su curriculum vitae. Con estos elementos inicia la

integracion del expediente de promocion.

¢ En sepundo término, se utilizan fuentes externas, entre las que sc encuentran: la cartera
de personal de la propia SEDECAP; bolsas de trabajo de distintas universidades, tanto
publicas como privadas, que imparten carreras afines a los requerimientos de los
diversos puestos y con las cuales ya se ha establecido contacto para contar con un
directorio de éstas. Al utilizar estas fuentes de reclutamiento el procedimiento inicia con
¢l contacto de los aspirantes que cubren los requisitos para la plaza vacante,
previamente establecidos en el Catalogo de Puestos, ya sea por su expediente que se
encuentra en la Subdireccién de Recursos Humanos, o bien a iravés de las bolsas de
trabajo de las universidades. Después acude ¢l aspirante a llenar su solicitud y a dejar

los documentos solicitados para integrar su expediente.

Con las medidas utilizadas se logra una convocatoria abierta y justa.

Seleccion de personal. Esta etapa es muy importante para el buen funcionamiento del

servicio civil de carrera, por ello, el proceso implantado en la SEDECAP se describe a

continuacién:

Primeramente la Subdireccion de Recursos Humanos aplica a los aspirantes una prueba
psicométrica, acorde con el puesto, asi como un examen de conocimientos basicos. Los
aspirantes que aprueben debidamente dichos exdmenes pasan, a la siguiente etapa que es fa

aplicacién de un examen de conocimientos especificos.

Es importante mencionar que para realizar adecuadamente esta etapa y en vista de que los
examenes psicométricos que se aplicaban no eran los correctos, se recurrié a comprar en
una libreria dichas pruebas acordes con el perfil de cada puesto. La Subdirectora de
Recursos Humanos era la encargada de evaluar dichas pruebas cumpliendo con el perfil,

pucs su profesidn es psicologia.
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Asimismo, para la elaborar los examenes de conocimientos especificos, sc soliciid apoyo a
los Directores de Area, con el proposito de que cada uno hiciera una propuesta de examen
para las plazas que tenian a su cargo, Con la informacion recopilada, se procedio a integrar
las preguntas, de acuerdo a la materia, en una base de datos, la cual con su respectivo
password, s6lo era conocida por una servidora, Las preguntas a aplicar eran seleccionadas

mediante un nimero de manera aleatoria, asegurando con ello, su respectiva discrecion.

La base de datos mencionada, también se integré con las respectivas respuestas de cada una

de las preguntas, para que la calificacion se otorgue con absoluta imparcialidad.

Una vez que se han aprobado los dos tipos de exdmenes, los aspirantes se someten a una
entrevista que realiza el titular del drea donde existe la plaza vacante. En la entrevista se
evalian la formacion profesional, experiencia laboral, fluidez verbal, la seguridad en si
mismo, y otros aspectos generales que se reflejan en una conversacion. Los resultados de
esta entrevista se plasman en un formato sencillo pero que contiene espacios para realizar

las anotaciones y comentarios correspondientes.

También se elabord una Cédula de Ingreso y una Cédula de Promocidn, formatos que son
ios instrumentos que sirven para integrar los registros y resultados de cada una de las
subetapas que se refieren a la seleccion. Estas Cédulas se remiten a la Comision de Servicio
Civil de Carrera, con e] proposito de ser analizadas por sus integrantes para determinar al

ganador que ocupara la plaza vacante.

Si existen varios candidatos que cubran con todos los requisitos para ocupar el puesto se
utiliza como elemento de desempate los factores, ya sea de antigiiedad en un puesto
determinado dentro de la SEDECAP, o bien la experiencia en actividades similares a las

que se llevardn a cabo, si es un candidato externo, ademas de las habilidades demostradas.
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Induccién. La siguiente etapa del servicio civil de carrera es la induccién al puesto, para lo

cual, la SEDECAP ha puesto en marcha diversas acciones:

Como primer punto se convierte en una accion indispensable y obligatoria que todo el
personal de nuevo ingreso acuda al curso denominado “Induccion a la Administracion
Piblica Estatal” que se imparte en una de las instituciones de capacitacion del
Gobierne del Estado de Puebla y es el Centro de Desarrollo Administrativo y Calidad,
Este curso tiene una duracidn de 14 horas y su objetivo es proporcionar al servidor
publico los elementos basicos que le permitan comprender y visualizar a la
administracion publica estatal, desde un punto de vista conceptual, organizacional y
funcional.

Con la finalidad de contar con una induccion especifica la SEDECAP proporciona un
“Manual de Bienvenida” que incluye las funciones basicas de las diversas unidades
administrativas de la propia dependencia, asi como otros elementos basicos que son

necesarios que conozcean todos los empleados.

Asimismo, se ofrece una plética introductoria de las actividades esenciales y servicios
que proporciona la SEDECAP, asi como un recorrido por las instalaciones para conocer

la ubicacion fisica de las distintas areas administrativas.

Finalmente, se proporciona un folleto de informacion especifica de las funciones del

puesto en cuestion, lo cual se obtiene del Catalogo Institucional de Puestos.

Asi, con las modificaciones realizadas el procedimiento general para el reclutamiento,

seleccion e induccién de personal se esquematiza en el Anexo 4.

138




Capacitaciéon. Otro de los puntos clave dentro del servicio civil de carrera, s la
capacitacion. En este sentide, en el Estado de Puebla se registran grandes avances, pues el
gobierno cuenta con instituciones que se encargan de impartir cursos de capacitacién en

diversas dreas, las cuales son:

* Centro de Capacitacion en Desarrollo Administrativo y Calidad (CEDAC)
* Centro de Capacitacion y Desarrollo del Gobierno del Estado de Puebla (CAPYDE).

Asimismo, existe un apoyo en capacitacion por parte de la Secretaria de Contraloria y
Desarrollo  Administrativo (SECODAM), primordialmente en las especialidades de
auditoria y en materia juridica. También existe colaboracién con el Centro de Estudios de
Administracién Aplicada, A.C. (CEDA) en materia de auditoria. Los cursos que imparten
cada una de estas instituciones, donde se relaciona con distintas materias y para los diversos

puestos laborales que existen en la entidad federativa.

Cabe mencionar que durante la presente administracion uno de los retos ha sido,
precisamente consolidar la capacitacion y actualizacion del personal, asi en este afio se
cuenta con €l registro de 632 asistencias a los diversos cursos de capacitacion por parte de

los servidores publicos de los distintos niveles jerarquicos.

En el Anexo 5 se presenta un resumen de la capacitacién que han recibido los servidores
publicos de la SEDECAP durante e] afio de 1998, misma que ha presentado un notable

incremento desde el momento en que inici6 la implementacion del servicio civil de carrera

Para fortalecer esta etapa y debido a que la capacitacién debe ser un proceso permanente y
congruente con las funciones de los puestos, se disefid la “Guia de Deteccidn de
Necesidades de Capacitacion”, la cual facilita Ia tarea de determinar en qué ireas,
actividades y momentos es necesario impartir la capacitacion, al mismo tiempo que permite

integrar un programa de capacitacion. Este debe cubrir tres aspectos fundamentales.
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Evaluacion del desempeiio. La siguiente etapa del servicio civil de carrera es la evaluacion
del desempefio. Al evaluar el desempefio del personal en la SEDECAP se cumplen con los
siguientes objetivos: valorar a los servidores piblicos para distinguir a aquellos que se
encuentran en posibilidades de concursar por una plaza vacante o de nueva creacion, de
mayor jerarquia; determinar el otorgamiento de estimulos al alto desempefio; servir como
instrumento para detectar necesidades de capacitacién, e identificar los casos de desempefio

no satisfactorio, a fin de tomar medidas correctivas a que haya lugar.

Dentro de este rubro, la SEDECAP cuenta con un “Manual para la Evaluacién del
Desempeiio” que incluye objetivos, politicas, la clasificacion de los distintos niveles a

evaluar, asi como su periodicidad y procedimiento a seguir.

También, y de acuerdo con la Ley de Estimulos, Recompensas y Premios a los Funcionarios
y Empleados del Gobiemo del Estado de Puebla, la Secretaria de Finanzas envia
anualmente formatos de evaluacion del personal en distintas categorias, tales como

eficiencia, puntualidad y antigiiedad con base en la cual se proporcionan estimulos.

Con estos instrumentos utilizados, se cubre la evaluacién del personal, tanto para los

empleados de confianza como para los de base.

Incentives. Con los resultados de dichas evaluaciones y cuando asi lo amerita se otorgan
incentivos, siendo ésta otra etapa del servicio civil de carrera. De acuerdo a Ley de
Estimulos, Recompensas y Premios a los Funcionarios y Empleados del Gobierno, los
estimulos consisten en mencién honorifica, diploma o medalla, asi como vacaciones

extraordinarias, becas personales y sumas en efectivo.
Ademas, en la SEDECAP, se establecieron otro tipo de incentivos, con base en la

evaluacion del desempefio, tales como: la asistencia a eventos en representacion o bien, en

compafifa del titular de la dependencia, lo cual realmente era motivante para el personal.
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También se otorgaban todas las facilidades, incluso de tipo econdmico, para que el

personal que asi lo acreditaba, asisticra a cursos de capacitacion, diplomados o maestrias.

Promociones. Dentro de este contexto, otra de las etapas importantes dentro del servicio
civil de carrera es la promocion del personal, para lo cual se han disefiado una serie de
instrumentos que tienen por objeto establecer las normas de aplicacion del sistema
escalafonario, asi como determinar los procedimientos de promocion de los servidores
pubiicos incluidos en el servicio civil de carrera de la SEDECAP. Para llevar a cabo el
ascenso de un servidor piblico se consideran los siguientes aspecios: conocimientos,
experiencia; desempefic laboral; antigiiedad; puntualidad y asistencia. De éstos, se realiza
una evaluacion para elegir a los candidatos que concursan por la plaza vacante. Ademas de
considerar los factores antes mencionados, otras acciones que se emplean para realizar las
promociones en la SEDECAP son: cubrir con el perfil correspondiente al puesto; considerar
los resultados de la evaluacion del desempefo, asi como la asistencia a los cursos de

capacitacion, y aprobar debidamente el examen de conocimientos especificos.

Este proccdimiento es similar al de seleccion de personal, mismo que se describié
anieriormente, solo que es via promocién, mas no de nuevo ingreso, y tal como se

menciono los resultados se integran en la “Cédula de Promocion” correspondiente.

Retiro. La dltima etapa del servicio civil es el retiro y las condiciones del mismo, las
cuales, de acuerdo con las actuales circunstancias, son desfavorables para los servidores
publicos, primordialmente para aquéllos que no tienen jubilacién, no siendo objeto de

indemnizacién alguna.

Aqui se propuso un plan patrimonial conformado por un fondo que al momento de la
separacidn, retiro o muerte del servidor piblico, les permita disfrutar del fondo acumulado
mas los rendimientos penerados. Lamentablemente, esta etapa no fue posible concretarla
durante [a pasada administracion, debido a la premura de tiempo, ya que no fue analizada

dicha propuesta por las autoridades correspondientes.
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El esquema general de! servicio civil de carrera en la SEDECAP, se prescnta en el Anexo
q it

6.

Todo este sistema fue implementade y debidamente normado mediante acuerdos publicados
en ef Periddico Oficial del Estado. El primero de ellos se publicod el dia 7 de Octubre de
1998 y es el Acuerdo del Secretario de Desarrollo, Evaluacion y Control de la
Administracion Publica, por el que se establece el Servicio Civil de Carrera en la citada
Secretaria (Anexo 7) y el segundo es el Acuerdo del Secretario de Desarrollo, Evaluacion y
Control de la Administracion Puiblica, por el que establece las normas para regular el
Servicio Civil de Carrera ¢n la citada Secretaria, publicado el dia 14 de Octubre de 1598.
(Anexo 8).

4.6 PERSPECTIVAS DE CONSOLIDACION DEL SERVICIO CIVIL DE
CARRERA EN LA SEDECAP

La implementacion del servicio civil de carrera en la SEDECAP, se llevd a cabo a finales
del sexenioc 1993-1999, como respuesta a las demandas que exige la sociedad y a fin de

contribuir a la modernizacion de la administracidn publica.

Como es una tradicidén negativa, ineficaz y por todos conocida, cada vez que concluye una
administracién y comienza otra, los programas del anterior gobierno son desechados, sin
dar continuidad a los avances que se presentan, obstaculizando de esta manera los
resultados a corto y mediano plazo que se tenian programados. Esta es una de las tantas
razenes por las cuales debe establecerse el servicio civil de carrera en la administracién

publica en sus tres niveles.
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Afortunadamente, y rompiendo con los paradigmas cxistentes, la implementacion de un
sistema de administracién de recursos humanos que permita todo el gobierno estatal, y no
tnicamente a la SEDECAP, contar con servidores piblicos que respondan con eficiencia,
eficacia y calidad las demandas de la sociedad es una de las tareas prioritarias de la actual

administracion.

Desde el discurso de toma de posesién del Gobernador para el sexenio 1999-20035, enfatizo
la necesidad de contar con un servicio civil de carrera en la administracion local que

permitiera la profesionalizacion de los servidores publicos.

Asi, con base en el Plan Estatal de Desarrollo 1999-2005, se disefio el Programa de
Modernizacién y Simplificacion Administrativa del Gobierno del Estado de Puebla 1999-
2005 (PROMSAP) con el prop6sito de traducir y articular las necesidades de la sociedad en
un programa integral que contard con nuevas técnicas de administracion piblica y como un

reto a la modernizacion y simplificacion del aparato administrativo estatal.

Uno de los objetivos generales que se establecieron en el PROMSAP es:

“Fomentar la cultura de excelencia y calidad de los servidores publicos, tanto en su
desarrollo personal como en el desempefio de sus funciones dentro del marco de

transparencia y legalidad™.

Para alcanzar los objetivos generales, asimismo se presentaron Lineas Generales de

Estrategia, entre las cuales destaca:

7 Programa de Modernizacién y Simplificacion Administeativa del Gobiemo de! Estado de Puebla 1999-2005.
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“Desarrollar un programa integral de recursos humanos que incluya un programa de
servicio civil de carrera, capacitacion y reconocimiento a los servidores publicos, que les
otorgue un sentido de pertenencia a las instituciones publicas e identificacion de los

objetivos de ésta con los personales™,

Dentro del eje estratégico denominado “Los servidores publicos como actores en la gestién

publica”, se contempla la realizacién de los siguientes proyectos rectores:

% Capacitacion Integral Interinstitucional.
% Servicio civil de carrera.
+*» Premio a la calidad.

¢ Horario de oficina.

De los anteriores, cabe resaltar los objetivos de los dos primeros, asi como sus lineas de

accidén,

Capacitacién Integral Interinstitucional

Objetivos

* Proveer a los servidores publicos de las habilidades y técnicas administrativas, que

requieren para el adecuado desempefio de su funcion.

* Dotar a los servidores plblicos de las capacidades y actitudes que demanda la calidad en

los servicios de atencioén a la poblacion.

8 Ibidem.
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En este sentico, es importante mencionar que el Periédico Oficial del Estado, el 4 de junio
de 1996, publicé reformas a la Ley Orgdnica de la Administracién Piblica del Estado de
Puebla, entre las cuales destacan los cambios a la Sccretaria de Contraloria General del
Estado, que siguiendo el esquema de la administracion piablica federal, modificé su nombre
por ¢l de Secretaria de Desarrolio, Evaluacion y Controt de la Administracion Piblica,
debido a que las Contralorias Internas de las Dependencias pasaron a ser Delegaciones de la
Contraloria y, por lo tanto, la funcién de control se concentrd en una sola dependencia,
Ademas a csta Secretaria se le asignd la tarea de impulsar el Desarrollo Administrativo de
las diferentes dependencias y entidades de la Administracién Piblica, otorgando especial
atencion a la promocién de un programa de desarrollo administrativo basado en la mejora

continua con calidad.

“Es fundamental destacar que la filosofia de las acciones de esta Secretaria se regird por la

prevencion, més que por la sancidn,

No se l¢c concibe como una dependencia punitiva, sino como el instrumento de vanguardia
que permite redisponer los elementos para aprovechar al maximo las destrezas y
habilidades de los recursos humanos y acceder a superiores niveles, tanto éticos como

tecnolégicos, en la operacion de la Administracion Pablica™

En el capitulo IV de dicha Ley, se establecen las atribuciones de la SEDECAP, asi, con base
en el articulo 31, fraccion XXIII le corresponde “establecer normas, politicas y lineamientos
en materia de administracion, remuneracion, desarrollo de recursos humanos, cnire otros,

que deban observar las dependencias ¥ entidades de la administracién phblica estatal™.

En este contexto, fue de gran importancia ¢l instrumentar acciones para mejorar el

rendimiento de los servidores publicos, razon por la cual se recurrid a la implantacion del

2 Periddico Oficial del Estado de Puebla, 4 de junio de 1996.
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servicio civil de carrera, pretendiendo servir como un esquema a seguir por las demas
dependencias y entidades esiatales, lo cual debido al poco tiempo de que disponia la

administracion no se logro concretar, sino Gricamente logro realizarse en la SEDECAP.

¢} Ley de Responsabilidades de los Servidores Pablicos del Estado de Puebla’

Esta ey, es reglamentaria del titulo noveno constitucional del Estado y practicamente es un

esquema del ambito federal, en materia de:

* Responsabilidad de los servidores publicos del Estado y Municipios.
* Responsabilidades v sanciones administrativas en el servicio pliblico.
* Responsabilidades de los servidores publicos sometidos a juicio politico.

* Competencia y procedimientos para declarar la procedencia del enjuiciamiento penal de

los servidores publicos estatales y municipales, que gozan de proteccion constitucional.

* Registro patrimonial de los servidores publicos del Estado y Municipios.

En este sentido. cabe resaltar que la Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos,
en su articulo 50 se refiere las obligaciones de los servidores publicos que deben observar
para salvaguardar la legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia, entre las cuales
destaca: el abstenerse de intervenir o participar en la seleccion, nombramiento. designacién,
contratacién o promocion de cualquier servidor publico, cuando tenga interés personal,
familiar o de negocios. Por esta razon y con apego a derecho. ¢s muy claro que ningln
servidor publico. sin imporar su nivel jerdrquico, debe emitir una opinién favorable a
alguna persona, cuando exista un interés de por medio, por lo tanto aquellos que realizan

esta actividad incurren en responsabilidad administrativa, Este aspecto es fundamental para

3 Ley publicada en ¢l Periddico Oficial del Estado, el dia 29 de junio de 1984.
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Es necesario que los objetivos y lineas de accién del PROMSAP, asi como las actividades
concretas a realizar referentes a la implementacion  del servicio civil de carrera en la
administracion pablica local no se qgueden en buenas intenciones, como sucede
comanmente en nuestto gobierno. Para que realmente se realicen cambios profundos en la
administracion de recursos humanos, los mandos superiores. invariablemente, deben estar
convencidos de las transformaciones que se requieren para impulsar cualquier programa

que se traduzca en beneficios para la administracion publica y sobre todo, para a sociedad.

Ademas, con los principios establecidos en el PROMSAP, se demuestran los beneficios de
la instauracion del servicio civil de carrera en los Organos Estatales de Control, de los que

destacan los siguientes:

* Fungir como drgano paradigmdtico hacia otras dependencias o entidades de la
administracion puablica, en lo referente al deber ser de su actuacion, coadyuvando asi al

cumplimiento de su mision, vision, planes estratégicos v programas.

* Impulsar el servicio civil de carrcra al resto de las dependencias y cntidades estatales, en
su calidad de érganos de regulacion y apoyo global, revisando -de manera periddica y

selectiva- su operacion en dichas instituciones.

* Promover la constante profesionalizacion y el desarrollo de carrera de los servidores

publicos estatales.

* QGarantizar la permanencia en la institucidn, en funcion del cumplimiento de las

obligaciones contraidas y de la superacion continua del personal.

Por ello, se puede afirmar que los érganos de control son las instituciones propicias para el
establecimiento del servicio civil de carrera abierto, responsable, que rinda cuentas y que
sea eficaz. integrando las distintas ctapas de la administracion de recursos humanos, sin

descuidar la conformacién de un Catalogo de Puestos que definan adecuadamente jas
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funciones y requisitos para ocupar dichos puestos, Es necesario, tener presente que se
deben disefiar servicios civiles que se adecuen apropiadamente a las caracteristicas. las
necesidades y la misién de cada institucidn, debido a gue no existe una fomula general,
aunque si mejores pricticas que pueden tomarse como pardmetros para la instauracidn del

servicio civil de carrera.

También hay que recordar que la profesionalizaciéon de la funcién publica no sdlo implica
contar con un servicio civil de carrera, sino que se busca que el servidor pablico logre un
desarrollo profesional, asuma un genuino compromiso y reconozca responsabilidad con la
sociedad por prestar un trabajo adecuado y oportuno, es decir, que se incluya una nueva

ética del servicio piblico.

Como resultado de la experiencia al elaborar este proyecto, podemos afirmar que el inicio
de un gobiemo es el mejor momento para emprender las acciones tendientes a instaurar un
scrvicio civil de carrera. En este sentido, es importante que los esfuerzos de la presentc‘
administracion se enfoquen a impulsar, dentro de una estrategia gencral, la conformacién
de todos los esquemas de las distintas dependencias vy entidades, asi como la realizacion
acciones particulares y lograr asi, la conformacion de un sistema intcgral de recursos
humanos y la consolidacion de [a profesionalizacion de los servidores publicos estatales,
para que la experiencia de la SEDECAP no se convierta en un evento aislado e

independiente, como ha sucedido en otras experiencias.
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CONCLUSIONES

Como respuesta a los retos que enfrentan las sociedades modernas en la actualidad, resulta
necesario adecuar los mecanismos de que dispone el Estado, para |levar a cabo sus
funciones como rector de la vida politica y econdémica de una nacién. Se trata pues, de
procurar la efectividad de todos los factores que intervienen en el funcionamiento del
aparato estatal, resultando el elemento humano, €l mas importante, en virtud de que su

participacién es decisiva en el cumplimiento o no de los objetivos estatales.

Contar con un servicio publice profesionalizado es indispensable para el mejor seguimiento
de los objetivos del Estado y lograr satisfacer las demandas de la sociedad. Por tanto, los
cambios que la sociedad demanda a la administracién piblica requieren iniciar una
renovacion profunda, orientada a promover nuevas actitudes y aptitudes en el servicio

publico, sélo asi tendra éxito la modernizacién administrativa.

En la administracién publica municipal, estatal o federal, existen claros retrasos y
prevalecen practicas negativas arraigadas, en lo referente a los sistemas y procedimientos
administrativos, lo cual coadyuva a la carencia de credibilidad, crecimiento economico,
honestidad y capacidad emprendedora. La credibilidad se construye con base en el
cumplimiento de expectativas y es un elemento indispensable con que deben contar las
administraciones piblicas. Para generar esta credibilidad un primer paso es establecer el
servicio civil de carrera, enfocado al profesionalismo para obtener un gobierno con

resultados positivos, un gobierno eficaz.

El servicio civil de carrera debe comprender, indudablemente, en la etapa de seleccién de
aspirantes a ingresar a la administracién publica, el cumplimiento de criterios objetivos
basados en los méritos, las capacidades y la igualdad de oportunidades para todos. Ademds,
debe garantiza la estabilidad laboral contemplando la posibilidad de una formacion y

actualizacién continua, asi como el logro de ascensos con base en evaluaciones objetivas
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derivadas de la productividad y eficiencia que cada servidor piblico demuestre durante el

desempeiio de su cargo.

El establecimiento de un servicio civil de carrera entrafia problemas complejos y
demasiados retos, por lo cual es indispensable que exista voluntad politica por parte de los
niveles jerarquicos superiores, para emprender con prudencia y decision los profundos
cambios que permitan contar con servidores publicos profesionales y comprometidos con su

vocacion.

Asimismo, el servicio civil de carrera debe parantizar estabilidad y segundad en el empleo,
ya que permite reconocer y respetar a los servidores piiblicos honestos y transparentes que,
independientemente de su afinidad ideoldgica, son personas capaces de ejercer sus
actividades con eficiencia y ética, pues actualmente, para el servidor piblico dentro del

aparato piiblico no existen tales aspectos.

Las viejas e inoperantes disposiciones legales, normas y reglamentos no se apegan a la
realidad y a las necesidades cambiantes por las cuales se transitan, razén por la cual, la
reforma de la administracion publica debe centrarse en el cambio de actitudes, valores y

comportamientos.

El servicio civil de carrera es una necesidad impostergable en nuestro pais, tanto en el
ambito federal como estatal, a fin de que los servidores publicos cuenten con una sélida
formacion profesional que les permita desempefiar mejor sus funciones y hacer mas
eficientes las tareas pubernamentales y permite dar continuidad al trabajo de las

instituciones gubernamentales.

En las administraciones piblicas de las entidades federativas se han observado reformas y
modificaciones en sus estructuras, consecuencia de la descentralizacion de funciones y
servicios, asi como de la transferencia de recursos del gobierno federal hacia los gobiernos

estatales, Por lo tanto, los procesos y formas de gestion se han transformado, con la




finalidad de estar en mejores posibilidades de atender las demandas crecientes.
Paralelamente, a esto, deben promoverse acciones en materia de modemizacion de los
sistemas tradicionales de administracion de personal, lo cual coadyuve a la

profesionalizacion de los servidores puablicos.

Los sistemas de carrera deben adaptarse a las circunstancias y caracteristicas prevalecientes
en cada dependencia o entidad, pues s6lo de esta manera podran consolidarse. Esto, debido
a que no existe un sistema tnico que pueda ser aplicable a toda ia administracién publica,
en sus tres niveles de gobierno, sino que deben estudiarse las condiciones existentes para
estar en posibilidades de disefiar un esquema de servicio civil de carrera que cumpla con sus

objetivos pero que resulte facil de aplicar y sobre todo funcional.

Es importante contar con un Catdlogo de Puestos que establezca claramente los requisitos
de los puestos que existen en una organizacién y aunado a procesos de reclutamiento y
seleccién de personal adecuados, se podrd contar con servidores publicos capaces, que
cubran los perfiles, es decir, las aptitudes y habilidades que les permitan ofrecer resultados

favorables en sus actividades desempefiadas.

En materia de capacitacién debe estar relacionada con el desempefio presente y futuro de
los servidores publicos. Asi, la capacitacién persigue la profesionalizacitn, ya que a través
de ésta, se adquieren nuevos conocimientos y habilidades para elevar la productividad,
eficiencia y calidad, por lo que se debe considerar la deteccién de necesidades con base en

el puesto, el desarrollo y la evaluacién de la propia capacitacion.

Ademas, como lo demuestran las mejores practicas nacionales e internacionales, resulta
conveniente conformar programas de capacitacién vinculados a convenios con instituciones
de educacion media y superior y con institutos de investigacion cientifica y tecnoldgica que

permitan responder a las necesidades de los servidores piblicos.
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L.a evaluacién del desempefio juega un papel prioritaric  en cualquier sistema de
profesionalizacion y tiene un doble proposito, por un lado, estimular una actuacién
sobresaliente y por otro, tomar las medidas necesarias cuando no se alcancen los niveles
minimos requeridos. En este sentido, se deben disefiar mecanismos que aseguren una
calificacion objetiva e imparcial, tanto de los jefes inmediatos como de los compaiieros que
se encuentran en €l mismo nivel. Esta evaluacion se debe vincular a los resultados
obtenidos por el servidor piblico, pero ademas a la del drea a que pertenece, para generar
los mecanismos de colaboracién del drea en cuestion, que permitan alcanzar la mision y

objetivos planteados para ésta.

Otro aspecto importante que vale la pena destacar, es el que se refiere al sistema de
compensaciones, las cuales deben determinarse en cada de las dependencias, con base a sus
necesidades y en la medida de sus posibilidades, sobre todo de tipo econémico, y basadas
en criterios de igualdad de oportunidad, imparcialidad, transparencia y vinculadas a los

resultados obtenidos.

En la Secretaria de Desarrollo, Evaluacion y Control de la Administracion Puablica
(SEDECAP), se logro implantar el Programa de Servicio Civil de Carrera, observandose
beneficios tanto en los servidores publicos como en la dependencia, ya que a pesar del
cambio de administracion, se logrd la permanencia de los mandos medios, respetando asi
los Acuerdos mediante los cuales se difundié el funcionamiento del Programa. Con esta
medida adoptada por los nucvos titulares, se utiliza adecuadamente la experiencia del
personal que labora en la dependencia, coadyuvando a obtener mejores logros en el

desempefio de las funciones encornendadas.

El presente sexenio en el Estado de Puebla (1999-2005), se ha trazado como uno de sus
objetivos, profesionalizar a los servidores piblicos, mediante la adopcién del servicio civil
de carrera en la administracion piblica estatal, razén por la cual se ha dado continuidad al
Programa de Servicio Civil de Carrera existenle en la Secretaria de Desarrollo, Evaluacion

y Control de la Administracién Pablica (SEDECAP), mismo que ha sido comentado en
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foros organizados por el Instituto de Administracién Piblica del estado y se ha utilizado
como un avance por profesionalizar los recursos humanos con que cuenta el gobiemo para

el desarrollo eficiente y efectivo de sus funciones.

Finalmente, para que un sistema de servicio civil de carrem sea completo, debe ofrecer
garantias de seguridad para los servidores piblicos que contaron con servicio de vocacion
en su desempeiio, por lo que, el instrumentar modernos mecanismos de retiro es una tarea
que ha quedado pendiente y que ha resultado muy dificil de establecer, pero que no debe ser
olvidada, sino integrarla a los actuales estudios y debates en la materia, que permitan

garantizar una vejez tranquila a los servidores publicos.

Asi, el implantar gradualmente un servicio civil de carrera meritorio, resulta necesario para
lograr la modernizacion administrativa, que €5 un proceso continuo e integral, lo cual es
garantia de un mejor servicio a la sociedad y con dicho sistema se logra profesionalizar a

los servidores piiblicos.
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ANEXO 1

“SISTEMA INTEGRAD(O DE PERSONAL”

RECLUTAMIENTO

La evaluacién del
desempeno da la
base para juzgar la
efectividad det
reclutamiento.

La evaluacién da la
base para
determinar las
necesidades de
capacitacion.

4

La calidad de los
empleados

SELECCION

La evaluacion del
desemperio valida

A

y

reclutados afecta la funcién de
los patrones de seleccion.
desempefio.
r 4
EVALUACION
DEL DESEMPENOQ
T A
La capacitacidn La evaluacion ayuda
ayuda a lograr [os a determinar
patrones de guiénes deben
desempeiio. recibir incentivos.

CAPACITACION

y

La seleccién
provee el personal
que cumple con los
patrones de
exigencias.

La evaluacion

puede ser un factor
para determinar las
escalas de sueldos

INCENTIVOS
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ANEXO 2

“CARACTERISTICAS DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA EN MEXICO

A TRAVES DE LA HISTORIA”
. CLASIFICACIO ASCENSOS Y
ETAPA HISTORICA SELECCION N DE PUESTOS CAPACITACION PROMOCIONES SINDICATOS | JUBILACION

IMPERIO AZTECA

EPOCA COLONIAL
EPOCA INDEPENDIENTE

PERIODO
POSREVOLUCIONARIO
INEXISTENTE

-I EXISTENTE

m PARCIAL




ANEXO 3

“CARACTERISTICAS DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA

EN ALGUNOS PAISES”
EVALUACION ALCAN '
PAIS INGRESO |PROMOCION DEL | SEPARACION DEL s(%':
DESEMPENO
INGLATERRA ® ) ] " o
FRANCIA q) ® € ) ® (]
ESTADOS
UNIDOS o 9 9 o ?
ARGENTINA » ® o ¢ (]

@ MEIORES PRACTICAS

(O PEORES PRACTICAS
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“RECLUTAMIENTO, SELECCION E INDUCCION”

ANEXO 4

PROCEDIMIENTO GENERAL PARA EL RECLUTAMIENTO. SELECCION E INDUCCION DE PERSONAL

COMISION INSTITUCIONAL DEL
SERVICIO CIViL DE CARRERA

SUBDIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

ASPIRANTE

l INICIO I

UTILIZA TECNICAS

DE
RECLUTAMENTO
ENEL ANALISIS
DE PUESTOS

r
INFORMA A LA
SR H. SOBRE
L
REQUERIMIENTO E‘f.'{’i\%
DE PERSONAL ANALIZAE
INTEGRA
T SUS DOCUMENTOS
ANALIZA
CEDULAS DE
INGRESQ
APLICA EXAMEN
PSICOMETRICO, DE

CONOCDMIENTOS
Y REALLZA
ENTREVISTA
REMITE AL TITULAR
DE LA UNIDAD ADM
COMPETENTE AL
NC 51 ASPIRANTE PARA
S ENTREVISTA
s1 R NO

E5 ADECUADG?
INFORMA AL INFORMA
ASPIRANTE Y ALASRH.
ASRH.PARA PARA INICIAR » :
INTEGRAR TRAMITE DE
CEDULA ALTA REMITE INFORMA AL ASPI-

ENCARTERA EXPEDIENTEY RANTEY
| CEDULA DE REGISTRA
INGRES(O A LA $U CEDULA
OMISION DELSC C. EN CARTERA
SE PRESENTA A
LABORAR EN 1,4
i E ] FECHA PACTADA
REALIZA TRAMITES
PARA EL ALTADE

PERSONAL E INFOR-
MA AL EMPLEADO RECIBE
FECHA DE INGRESO INDUCCION

L 7

PROGRAMA CURSO
DE INDUCCION Y
ENTREGA MANUAL

DE HIENVENIDA Y r
FOLEETO DE PUESTO TN
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ANEXO 5

“CAPACITACION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA SEDECAP”

CENTRO DE CAPACITACION EN DESARROLLO ADMINISTRATIVO Y

CALIDAD (CEDAC)

r ]
b

CURSO

ASISTENTES

CALIDAD EN EL SERVICIO

39

CONCEPTOS BASICOS DE CALIDAD

29

TECNICAS DE ATENCION AL CLIENTE

24

ADMINISTRACION DE PROYECTOS

21

MODELO DE DESARROLLO ADMINISTRATIVO Y CALIDAD

17

LIDERAZGO DE CALIDAD

19

REDISENO DE SERVICIOS

20

INDUCCION A LA ADMINISTRACION PUBLICA ESTATAL

79

oGOt~ v nd il Wk b e

INTEGRACION DE EQUIPOS DE MEJORA

36

10 _[CALIDAD EN EL SERVICIO PARA EJECUTIVOS

9

11 | CALIDAD APLICADA A LA PRODUCTIVIDAD

30

12 |EL SERVICIQ COMO ESTRATEGIA DE NEGOCIOS

35

13 [DESARROLLQ DE HABILIDADES EJECUTIVAS

1

TOTAL

379

CENTRO DE CAPACITACION Y DESARROLLO DEL
GOBIERNO DELESTADO DE PUEBLA (CAPYDE)

CURSO

ASISTENTES

MODULOS DIVERSOS EN MATERIA DE COMPUTACION, INGLES Y

MANDOS MEDIOS

198
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SECRETARIA DE CONTRALORIA Y DESARROLLO
ADMINISTRATIVO (SECODAM)

No.

CURSO

ASISTENTES

AUDITORIA PUBLICA

25

EXAMEN Y EVALUACION DE LOS SISTEMAS DE CONTROL

23

TOTAL

48

CENTRO DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION APLICADA, A.C. (CEDA)

CURSO

ASISTENTES

ADQUISICIONES GUBERNAMENTALES

4

PLANEACION, PROGRAMACION, EJECUCION Y CONTROL DEL
GASTO PUBLICO FEDERAL

3

TOTAL

ASISTENCIA DE SERVIDORES PUBLICOS DE SEDECAP

A CURSOS DE CAPACITACION
INSTITUCION ASISTENCIAS
CEDAC 379
CAPYDE 198
SECODAM 48
CEDA 7

TOTAL 632




ANEXO 6

ESQUEMA GENERAL DEL SCC EN LA SEDECAP

SERVICIO CIVIL DE CARRERA
ESPECIALIDADES EN SEDECAP

Desarrallo Admvo,

Juridica

Control y Supervisién

CADENA DE PUESTOS

NIVEL

Direclor de Area / Delegado

Jefe de Departamento / Jefe de Proyecto

Supervisor / Analista Especializado

Auditor / Analista

Auxiliar Auditor / Auxiliar Analista

Ll I B2 R RO

Puesto Inicial

DR m R om0

Nuevo Ingreso
—=

Examen de Ingreso en
base a las caracteristicas
del puesto.

Criterios de Seleccion

3

Politicas de Reclutamiento
Requisitos de Ingreso
(Perfil de Puesto)

¢

Promociones y Ascensos

Desempeiio Laboral

Evaluacion Recompensas
Capacitacién 4+ Integral Plf!;z:::cl?;os
iones
Retira Digno '
—> <+
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ANEXO 7

ACUERDO DEL SECRETARIO DE DESARROLLO, EVALUACION
Y CONTROL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA, POR EL QUE SE
ESTABLECE EL SERVICIO CIVIL DE CARRERA EN LA CITADA
SECRETARIA. (PERIODICO OFICIAL DEL ESTADO 7 DE
OCTUBRE DE 1998)
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Administracion Publica, por el que establece el Servicio Civil de Carreraen la

citada Secretaria.




Micrenles 7 de octubre de 1998 Periddico Oficial del Estado de Puebla (Oclava Seceion) 3

’ GOBIERNO DEL ESTADO
SECRETARIA DE DESARROLLO, EVALUACION Y CONTROL
DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

ACUERDO del Secretario de Desarrolio, Evaluacién y Control de la Administracién Pablica, por el que establece el
Servicio Civilde Carrera en la citada Secretaria.

Almargen un sello con e! Escudo Nacional y una leyenda que dice: Estados Unidos Mexicanos.- Gobierno del Estado
de Puchbia,

LIC. RUBEN CUEVAS PLANCARTE, Secretario de Desarrollo, Evatuacion y Contral de la Administracion Publica,
con fundamento a lo dispuesto por los articulos 18 y 31 fraccion XXIII de la Ley Orgénica de la Administracién Publica del
Izstado de Puebla y el articulo 8 fracciones V y X[ del Reglamento Interior de la Secretaria de Desarrollo, Evaluacién y
Control de la Administracién Piblica; y

CONSIDERANDO

Que actualmente nuestro pais vive momentos que requieren del esfuerzo y dedicacién para lograr metas que
contribuyan aeficientar las actividades que realiza el sector piiblico.

Que para considerar los avances de desarrolle econdmico y social es necesario contar con una Administracion Pablica
con mayor capacidad de gestién, ejecucion e iniciativa.

Que para lograr un mejor gobierno y fortalecer el avance democritico se requiere de una administracién piblica
orientada a la prestacién de servicios publicos eficientes, oportunos y de mejor calidad, a la sociedad en su conjunto.

Que en el imbito del Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000, se convierte en una accion indispensable el fomentar la
dignidad y profesionalizacién de la funcién plblica y proveer al servidor publico de los medios e instrumentos necesarios
para apravechar su capacidad productiva y creativa en el servicio a la sociedad.

Que el Programa de Modernizacién de 1a Administracion Publica 1995-2000 establece como principio la superacién y
reconocimiento del individuo para lo cual la profestonalizacidn del servidor publico debera promover los pracesos y
mecanismos en cada dependencia contemplando acciones desde el inicio, durante el desarrolloy hasta la conclusién de
la carrera en ¢l servicio publico.

Que es necesario que Ja Secretaria de Desarrollo, Evaluacion y Control de la Administracién Publica cuente con recursos
humanos especializados que logren continuidad y avance en los programas de trabajo y cumplan los objetivos institucionales
con eficiencia y eficacia.

Que para lograr lo anterior y consolidar la honestidad del servidor publico es indispensable impulsar el Servicio Civil
de Carrera.

Por lo anteriormente expuesto, he tenide a bien expedir el siguiente:

ACUERDO

ARTICULO PRIMERO.- Sc establece el Servicio Civil de Carrera en la Secretaria de Desarroilo, Evaluacién y
Cuntrol de la Administracién Pablica como mecanismo de ingreso, promocion, desarrolle profesional y retiro de los
servidores piiblicos dentro de la administracion piablica.

ARTICULO SEGUNDO.- El Servicio Civil de Carrera a que hace referencia el articulo anterior se desarrollara con
base en lo establecido por las normas y demads disposiciones que se emitan para el efecto, por acuerdo del Titular de la
Secretaria de Desarrollo, Evaluacién y Control de 1a Administracién Publica.

ARTICULO TERCERO.- Se crea la Comisién Institucional del Servicia Civil de Carrera como drgano encargado de
aplicar. dirigir y supervisar el funcionamiento del Servicio Civil de Carrera en la Secretaria de Desarrollo. Evaluacion y
Control de la Administracién Pablica,

Asi lo acordd v firma el LICENCIADO RUBEN CUEVAS PLANCARTE, Secretario de Desarrollo, Evaluacion y
Control de 1a Administracion Pablica, a los seis dias del mes de octubre de mil novecientos noventa y ocho.- Rabrica.




ANEXO §

ACUERDO DEL SECRETARIO DE DESARROLLO, EVALUACION Y
CONTROL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA, POR EL QUE
ESTABLECE LAS NORMAS PARA REGULAR EL SERVICIO CIVIL
DE CARRERA EN LA CITADA SECRETARIA. (PERIODICO
OFICIAL DEL ESTADO 14 DE OCTUBRE DE 1998)
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LAS LEYES, DECRETOS Y DEMAS DISPOSICIONES DE CARACTER OFICIAL SON
OBLIGATORIAS POR EL SOLO HECHO DE SER PUBLICADAS EN ESTE PERIODICO
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Sario

GOBIERNO DEL ESTADO
SECRETARIA DE DESARROLLO, EVALUACION Y CONTROL
DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

ACUERDO del Secretario de Desarrollo, Evaluacién y Control de la
Administracion Plblica, por el que establece las normas para regular el Servicio Civil
de Carrera enla citada Secretaria.




2 {Quinta Seccidn) Periodico Oficial del Estado de Pucebla Miércoles |4 de octubre de 1998

' GOBIERNO DEL ESTADO
SECRETARIA DE DESARROLLO, EVALUACION Y CONTROL
DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

ACUERDO del Secretario de Desarrollo, Evaluacién y Control de la Administracién Pablica, por el que establece las
normas para regular el Servicio Civil de Carrera en la citada Secretaria.

Al margen un sello con el Escudo Nacional y una leyenda que dice: Estados Unidos Mexicanos.- Gobierno del
Estado de Puebla,

LIC. RUBEN CUEVAS PLANCARTE, Secretario de Desarrollo, Evaluacion y Control de Ja Administracién Pablica,
con fundamento a lo dispuesto por los articulos 18 ¥ 31 fraccién X X1 de 1a Ley Orgdnica de la Administracion Piblica
del Estado de Pucbla y el articulo 8 fracciones V y X1 del Reglamento Interior de la Secretaria de Desarrollo. Evaluacion
y Control de la Administracién Pablica; y

CONSIDERANDO

Que un estado moderne requiere de la planeacién como requisito fundamental para obtener un grado de desarrollo
econdmico y social, que permita programar el manejo 6ptimo de 10s recursos disponibles del pats.

Que la Secretaria de Desarrollo, Evaluacion y Control de la Administracién Publica impulsard el Servicio Civil de
Carrera para que en el &mbito de su competencia, en forma sistemdtica, continua y dindmica, aplique y coordine su
implantacién con el fin de garantizar a cada servidor piiblico la realizacion de sus potencialidades y su contribucidn mas
eficaz al desarrollo social, cultural y econdmico del Estado, mediante el mejeramiento de sus actitudes y aptitudes en la
prestacion del servicio piblico.

Que la instrumentac.:in del Servicio Civil requiere de nommas que cubran todas las etapas que prevalecen en su diseiio,
a fin de que se consolice un servicic civil que responda a las inquictudes de los servidores publicos, con lo cual la
Administracion Publica experimentaratodos los procesos que requiere su modernizacion en la nueva forma de Gobierno.

Que en las normas para regular el Servicio Civil de Carrera se propondra la creacion de éste que es el conjunto de
acciones sistematicas mediante las cuaies los servidores piblicos puedan ingresar. permanecer v desarrollarse
profesionalmente dentro de ta Administracién Piblica, proporcionando a su vez altos niveles de eficiencia y eficacia
que redunden en €l cumplimiento optimo de los objetivos institucionales, como respuesia a las demandas publicas que
¢l Estado recibe a través de su aparato administrativo. Dentro de este contexto, la profesionalizacion del servidor, tendrd
su expresion en la aplicacién de esquemas adecuados de reclutamiento, seleccidn, capacitacion, evaluacion al desempefo.
ascenso y estimulos.

Que las normas tendran como finalidad establecer las bases para la operacién del Servicio Civil de Carrera, asi como
reglamentar los procesos de las etapas operativas del Servicio Civil de Carrera que son: Reclutamiento, seleccion.,
induccidn al puesto, capacitacidn, evaluacion del desempeilo, incentivos, ascensos y retiro.

Que la estructura del Servicio Civil de Carrera en la Secretaria de Desarrollo, Evaluacién y Control de la Administracion
Publica se dividird en seis niveles y cada uno de éstos se integrard de la siguiente manera:

NIVEL PUESTO
6 Director de Area/Delegado
5 Subdirector de Area
T4 lefe de Departamento/Jefe de Proyecto
3 Analista Especializado/Supervisor de Auditoria
2 Analista/Auditor

Auxiliar Anzlista/Auxiliar Auditor

Que las normas para regular el Servicio Civil de Carrera contaran con documentos soporte ¥ complementarios, que
permitirin su adecuado funcionamiento. enre los que destacan: Catalogo Institucional de Puestos. que define las
necesidades del personal para ocupar un puesto determinado; el Manuzl de Evaluacién de Personalparaingreso a la
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Secretaria de Desarrolle, Evaluacion y Control de la Administracion Pablica; e] Manual de Evaluacién para promociones
del personaly el Manual para Ia Evaluacién del Desempeiio, los cuales contienen los procedimientos y formatos de los
faclores considerados para ingresar o promover personal.

Que para que las normas operen, se constituird la Comision Institucional del Servicio Civil de Carrera, misia que
atenderd |a coordinacion, supervisién, ejecucion, control y evaluacién ded servicio civil en su conjunto. Esta Comisidn
se integrara por el Titular de la Secretaria quien la presidira, ¢! Subsecretario de Desarrollo Administrativo y Evaluacion
quien fungird como Secretario Técnico, el Subsecretariode Control y Supervision, el Coordinador General de Delegaciones
y Comisarias, el Director Juridico de Responsabilidades y Situacién Patrimonial, el Director Administrativo, el Subdirecior
de Recursos Humanos y dos miembros del personal de carrerade los niveles Jefe de Departamento o Jefe de Proyecto
y Director de Area o Detegado.

Que las caracteristicas generales de las normas son:
1. Se formulan con apego a las disposiciones legales.
2. Se rescatan las necesidades e inquietudes del personal de la dependencia.

3. Se incluye la necesidad de contar con recursos humanos especializados para lograr continuidad y avance en los
programas de trabajo.

4. Se inscriben en el contexto de modernizacion de la Administracion Pitblica del Estado de Puebla.
Por lo anteriormente expuesto, he tenido a bien expedir el siguiente:
ACUERDO

TiTULO PRIMERO
DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULO 1.- Las presentes normas tienen por objeto establecer la organizacion, operacién y supervision del
Servicio Civil de Carrera en la Secretaria de Desarrollo, Evaluacion y Control de la Administracion Pablica, asi como las
concemientes a los servidores piblicos de dicha dependencia que integran el personal de carrera.

ARTICULO 2.- Para efectos de Ias normas se entenderd a:

La Secretarfa de Desarrollo, Evaluacion y Control de la Administracién Pablica como Secretaria,
El Servicio Civil de Carrera como Servicio Civil.

La Comisién Institucional del Servicio Civil de Carreracomo la Comisién.

El Catdlogo Institucional de Puestos como el Catélogo.

La Subdireccién de Recursos Humanos como la Subdireccidn.

* ® & » @

ARTICULO 3.- El Servicio Civil es un sistema de ingreso, permanencia, desarrollo y retiro del personal de carrera de
la Secretaria y tiene por objeto:

L. Asegurar la continuidad ¥ avance en la planeacion estratégica, asf como en los planes y programas de trabajo;
11. Lograr un mayor nivel de eficiencia y calidad institucional, contando con recursos humanos especializados;
111, Proporcionar al personal la estabilidad en el ejercicio de sus actividades, asi como el arraigo en la institucion, y
IV. Propiciar |a promocién, especializacion y actualizacion permanente de los servidores piblicos de la Secretaria.
ARTICULO 4.- Para que el Servicio Civil cumpla sus objetivos, la Secretarfa debera:

I. Reclutar, seleccionar y desarrollar al personai de carrera conforme a lo establecido en este documento;

[1. Fomentar en sus miembros la lealtad ¢ identificacién con |a Secretaria y sus fines;
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N1 Promover entre sus miembros la vocacién por el servicio pablico:

1V. Fomentar que en el ejercicio de su desempefio el personal se apegue a los principios de honestidad, respeto.
imparcialidad, objetividad, dedicacion, transparencia y profesionalismo, y

V. Propiciar la permanencia y superacién de sus miembros.
TITULO SEGUNDO .
DE LAS NORMAS GENERALES PARA LA OPERACION
DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA

CAPITULO PRIMERO
DE LA COMISION

ARTICULO 5.- La Comisién de Servicio Civil de Carrera es el 6rgano de planeacién, coordinacion, supervision,
ejecucién y evaluacidn de la carrera profesional.

ARTICULO 6.- La Comisidn estar4 integrada por:

I. El Secretario de Desarrollo, Evaluacién y Contrel de la Administracion Piiblica, quien serd su Presidente y tendra
voto de calidad;

11. E! Subsecretario de Desarrollo Administrativo y Evaluacion, quien se desempefiard como Secretario Técnico y
tendrd voz y voto;

[1L El Subsecretario de Control y Supervisién, el Coordinador General de Delegaciones y Comisarios, el Director
Juridico de Responsabilidades y Situacion Patrimonial, el Director Administrativo, el Subdirector de Recursos Humanos,
los que tendrdn voz y voto, y

IV. Dos miembros d *| personal de carrera de los niveles Jefe de Departamento o Jefe de Proyecto y Director de Area
o Delegado, que serén propuestos y designados por los demds integrantes de la Comision, por medio de votacion,
quienes tendrén el caracter de vocales, teniendo voz y voto.

CAPITULO SEGUNDO .
DE LAS ATRIBUCIONES DE LA COMISION

ARTICULO 7.- La Comisi6n tendrd las siguientes atribuciones:
L. Aplicar las normas del Servicio Civil de Carrera,
I1. Centar con el registro de los puestos del Servicio Civil y de las vacantes que se generen;

{11, Aprobar, supervisar y, en su caso, modificar los criterios de reclutamiento, seleccién ¢ induccidn de los aspirantes
al Servicio Civil,

IV_ Establecer y supervisar el sistema de evaluacion del desempefio del personal de carrera;

V. Conocer y determinar el ingreso y promocidn del personal;

Vi Aprobar y supervisar los programas de capacitacién y desarrollo para el personal de carrera, y

VII. Las demds que le sefialen las normas.

ARTICULO 8.- La Comision sesionars una vez al mes de forma ordinaria a convocatoria del Presidente, o bien, de
forma extraordinaria a peticién de los miembros. Se comunicard a éstos fecha, lugar. hora y tema a tratar con un minimo

dos dias de anticipacion.

ARTICULO 9.- Para que la Comision pueda sesionar y las resoluciones sean vilidas, el quorum de asistencia debera
ser de 1as dos terceras partes de sus miembros.
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ARTICULO 10.- La Comisitn no podra sesionar cuando se encuentren ausentes el Presidente y el Secretario ‘I'éenico.

ARTICULO 11.- £ ingreso al Servicio Civil se dard bajo el principio de igualdad de oportunidades, para lo cual se
consideraran los conocimientos, ta experiencia y la idoneidad del aspirante, de acuerdo al catilogo.

Para la promocién se tomaran en cuenta, ademas de los factores anteriores, los resultados de la evaluacién del
desempefio profesional, asf como el examen de conocimientos, la capacitacion y la antigiedad.

ARTICULO 12.- Las decisiones a que haya lugar, se tomarén con estricto apego a las atribuciones conferidas a la
propia Comision; y se resolverdn los asuntos controversiales por mayaoria.

TiTULO TERCEROQ
DE LA ESTRUCTURA DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA

ARTICULO 13.- El Servicio Civil se integra por niveles que corresponden a los siguientes puestos:

Nivel 6 Director de Area/Delegado.

Nivel § Subdirector de Area.

Nivel 4 Jefe de Departamento/Jefe de Proyecto.

Nivel3 Analista Especializado/Supervisor de Auditoria.
Nivel 2 Analista/Auditor,

Nivel ! Auxiliar Analista/Auxiliar Auditor.

ARTICULO 14.- Los movimientos ¢n los niveles responderdn al sistema de ascensos previsto en el presente
documento.

ARTICULO 15.- El personal de carrera se desempefiara en las diversas unidades administrativas de 1a Secretaria de
Desarrollo, Evaluacién y Control de la Administracién Publica, distinguiéndose las siguientes especialidades o lineas
de carrera:

L. Desarrollo administrativo;

IL Control y supervision, y

1. Juridica (quejas y denuncias).

TITULO CUARTO
DEL RECLUTAMIENTO

ARTICULO 16.- Reclutamiento es el procedimiento que permite a la Dependencia atraer a los mejores aspirantes
que cubran el perfil y demds requisitos para ocupar de un puesto vacante o de nueva creacion dentro del sistema.

ARTICULO 17.- La Secretaria deberé llevar a cabo el procedimignto de reclutamiento mediante fuentes internas
¥ externas.

Las fuentes internas son aquéllas que incluyen sélo a trabajadores de la propia organizacion, considerando diversos
aspectos, tanto de su ingreso como de su desempefio.

Las fuentes externas estdn represeniadas por la bolsa de trabajo de la propia Secretaria, bolsas de trabajo de
universidades y piblico en general; su ingreso respondera al método de seleccién correspondiente.

ARTICULO 18.- La Subdireccion debe apegarse al perfil establecido en ¢l catalogo pararealizar el reclutamiento
de personal.
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TITULO QUINTO
DE LA SELECCION

CAPITULO PRIMERO
DEL INGRESO AL SERVICIO CIVIL

ARTICULO 19.- Seleccién es el procedimiento que permite analizar la capacidad, conocimientos, habilidades y
experiencia de los aspirantes a ingresar a un determinado puesto.

La seleccion tendra como propésito garantizar el ingreso de los aspirantes que demuestren poseer los requisitos del
puesto a desempeflar y sean més aptos, con base en el mérito y mediante sistemas imparciales que permitan ka participacion
en igualdad de oportunidades.

ARTICULO 20.- El sistema de ingreso al Servicio Civil se establece por dos vias:

1. Ganar et concurso de oposicién, con fa finalidad de que los empleados de la Secretaria incursionen en el Servicio
Civil, y

11. Aprobar ¢l procedimiente de seleccion, a fin de que los aspirantes de nuevo ingreso a la Secretaria ocupen
cualquier puesto incluido en el servicio profesional.

CAPITULO SEGUNDO )
DEL PROCEDIMIENTO DE SELECCION

ARTiCULO 21.- El procedimiento de seleccién comprendera las siguientes etapas: Formacién profesional, experiencia
laboral, prueba psicométrica, examen de conocimientos especificos y entrevistas.

ARTICULO 22.- La Subdireccién aplicard y calificara la prueba psicométrica y el examen de conocimientos especificos
asi como una entrevista preliminar. Para calificar ¢l examen de conocimientos solicitard apoyo, en caso necesario, al
Titular de la Unidad Adrainistrativa competente.

ARTICULO 23.- Los resultados de los exdmenes y entrevistas deberén ser comunicados a los candidatos. Aquéllos
que no cumplan con la calificacién minima establecida no podrén continuar con las siguientes etapas del procedimiento
de seleccidn,

ARTICULO 24.- La Subdirecci6n integrard los expedientes de los candidatos con los siguizntes documentos:

Solicitud de empleo con fotografia.
Curriculum vitae.

Copia de comprobante maximo de estudios.
Dos cartas de recomendacién recientes.
Prueba psicométrica.

»  Examen de conocimientos,

» Formato de entrevista,

ARTICULO 25.- Una vez integrados los expedientes de los candidatos a ocupar la plaza vacante, |a Subdireccion
tHenard la cédula ya seade ingreso a la Dependencia o bien de promocién de personal. Estas cédulas seran entregadas
al Secretario Técnico de la Comisién Institucional de! Servicio Civil de Carrera con la finalidad de informar al Presidente
de la Comisidn,

ARTICULO 26.- El Presidente de la Comisidn, convocars a reunién en un lapso no mayor de 5 dias habiles para
analizar y designar al candidato que ocuparé la plaza vacante.

ARTICULO 27.- En caso de empate, el Presidente de la Comisién serd quien otorgue el voto de calidad para la
seleceién del personal.

ARTICULO 28 - I3 desarrollo det personal de carrera en tos diversos niveles del Servicio Cividse efectuara mediante
s disposiciones del presente documentoe
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TITULO SEXTO
DE LA INDUCCION

ARTICULO 29.- La induccion es el proceso por el cual el servidor piblico de nuevo ingreso, se integra ¢ identifica
con la funcidn publica, a través del conocimiento de objetivos y estructuras del Gobierno.

ARTICULO 30.- La Subdireccién llevara a cabo las sipuientes actividades:

I. [nscribir al servidor pablico de nuevo ingreso al curso de “Induccién a la Administracién Piblica Estatal” que
imparte el Centro de Capacitacidn en Desarrollo Administrativo y Calidad, o bien, cursos o talleres similares;

L1, Proporcionar ¢l “manual de bienvenida™ de la Secretaria de Desarrollo, Evaluacion y Control de la
Administracién Pablica:

1L Ofrecer una platica introductoria sobre aspectos generales de la Secretaria, ¥

IV. Proporcionar un felleto de informacidn especifica de las funciones del puesto con base en el catdlogo de puestos.

TITULO SEPTIMO.
DE LA CAPACITACION

ARTICULO 31.- La capacitacion s el medie a través del cual los servidores pablicos podran adquirir o mejorar los
conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para el desempeiio de sus funciones.

ARTICULOQ 32.- La Comisién solicitara, aprobara, y evaluara los programas de capacitacién y desarrollo, que
tendrdn por objeto asegurar el buen desempefio de los integrantes del Servicio Civit de Carrera, asf como permitirles

ascender en el mismo.

ARTICULO 33.- Para su permanencia y ascenso, el personal de Servicio Civil y los aspirantes al mismo deberdn
panticipar y acreditar los cursos de capacitacién,

ARTICULO 34.- La Comisién registrara y validara los diferentes cursos de capacitacion que tendrén valor para el
personal de carrera; la Subdireccién llevard el registro de [a asistencia a estas actividades en el expediente de cada
integrante del personal de carrera.

ARTICULO 35.- La Secretaria, con base en la deteccidn de sus propias necesidades, propondré el diseflo y
contenido de los cursos necesarios, o bien, modificaciones en los ya existentes. La imparticién y organizacion de
los cursos corresponde a las distintas instituciones, mismas que emiten las constancias de asistencia y de

acreditacién correspondientes.

ARTICULO 36.- Los cursos, tanto de capacitacion como de actualizacion, dirigidos al personal de carrera se
clasificarin de acuerdo con el nivel que ocupen y el 4rea en la que se desarrolten siendo, entre otros, los siguientes:

1. Cursos de desarroilo administrativo y calidad;
11. Cursos en materia de control y auditoria;
ilL. Cursos en materia juridica, y

1V. Cursos de interés general,

TITULO OCTAVO 3
DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

ARTICULO 37.- La evaluacion del desempeno es el instrumento mediante el cual se conocen los puntos fuertes v
débiles del personal, encaminindose asi en la diteccion correcta.

ARTTCULG 38, La evatuacion del desempedio tene coma principales objetnos 1os stguicntes:
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L. Valorar a los servidores plblicos de carrera, para conocer a aquéllos que compitan por un puesio vacanie o de
nueva creacion de mayor jerarquia considerado para ser ocupada por el personal de carrera;

[1. Determinar, en su caso, el otorgamiento de estimulos al desempefio destacado;

[Il. Servir como instrumento para detectar necesidades de capacitacidn que se requicran en el dmbito de la
Dependencia, y

I'V. Identificar los casos de desempefio no satisfactorio para tomar medidas correctivas.

ARTICULO 39.- La evaluacion debe aplicarse obligatoria, periédica y objetivamente al personal de la Secretaria de
acuerdo al manual elaborado para tal efecto.

ARTICULOQ 40.- La evaluacion satisfactoria del desempefio seré requisito indispensable para la permanencia de un
servidor publico de carrera en su puesto.

TiTULO NOVENO
DE LOS INCENTIVOS

ARTICULQ 41.- El sistema de incentivos incluye todos los beneficios que ta Dependencia pone a disposicién de
los servidores pablicos, asi como los mecanismos y procedimientos por los cuales estos beneficios son distribuidos.

ARTICULO 42.- La Secretaria podra otorgar incentivos entre los que se encuentran becas personales, sumas en
efectivo, promociones, asi como todos aquéllos establecidos por la Comision.

ARTICULO 43.- EI otorgamiento de incentivos se encontrard condicionado a la evalvacién del desempefio, y a
otros factores que determinen [a Comisién, por lo que éstos no formarén parte del sueldo de los servidores pablicos.
En ningin caso los estimulos al desempefio destacado podran otorgarse de manera generalizada.

TITULO DECIMO
DEL ESCALAFON

CAPITULO PRIMERO
DEL FUNCIONAMIENTO DEL ESCALAFON

ARTICULO 44.- Escalafon es ¢! sistema organizado para efectuar los movimientos de promocion, que permite a
los empleados ascender a puestos ubicados en distintos niveles superiores, con base a la estructura del Servicio
Civil de Carrera.

ARTICULO 45.- El derecho de escalafén corresponde a Jos servidores puiblicos que desempeiien el puesto del nivet
inmediato inferior a que pertenece la vacante, cualquiera que sea la Unidad Administrativa a la que se encuentren
adscritos. Dichos empleados deberén tener un minimo de seis meses en la plaza que estén ccupando y cubrir fos
requisitos establecidos en las normas y demés disposiciones.

ARTICULO 46.- Para llevar a cabo el ascenso por escalafon de un trabajador deberdn considerarse los siguientes
factores escalafonarios: Formacion profesional, experiencia laboral, capacitacion, evaluacion, desempeiio y antigtiedad.
Dichos factores seran entendidos de la siguiente manera:

I. Formacién profesional: La posesién de los conocimientos tedricos que se requieren para el desempefio de
un puesto;

IL. Experiencia laboral: La posesién de principios practicos en el mbito laboral del puesto a que se refiere la plaza
vacante y que se requieren para su desempefio;

I1, Capacitacion: Los cursos de capacitacién a los cuales ha asistido el servidor pablice;
IV. Evaluaci6n del desempeito; El resultado de |as evaluaciones del desempefio aplicadas al empleado, y

V. Antigiledad: El tiempo durante el cual ¢l trabajador haya prestado sus servicios en la Dependencia.




Miércoles t4 de octubre de 1998 Periddico Oficial del Estadode Puebla (Quinta Seccidn) 9

ARTICULO 47.- El caidloge de puestos es el instrumento administrative en el cual se describen las labores
correspondientes a fas funciones de 1os empleados clasificadas en grupos, ramas y puestos. y también contiene la
especificacian de los requisitos necesarios para ocupar cada uno de 1os puestos.

ARTICULO 48.- Concurso escalafonario es ¢l procedimiento pot el cual la Unidad Administrativa correspondiente,
en coerdinacién con la Subdireccion de Recursos Humanos y la Comision Institucional del Servicio Civil de Carrera
evallian los factores escalafonarios de los servidores publicos con derecho de escalafén.

ARTICULQ 49.- Las plazas que deben cubrirse mediante concurso escalafonario son fas siguientes:

A} Vacante definitiva: Plaza que queda sin titular por renuncia, baja, térmiino de nombramiento o muerte del trabajador.

B) Plazas de nueva creacidn: Aquéilas cuyo nivel o denominacion no existan en el catalogo de puestos o incrementen
¢l numero de las ya existentes.

ARTICULO 50.- En caso de ser declarado desierto ¢l concurso en la primera convocatoria, la Subdireccién de
Recursos Humanos, en coordinacién con la Comision Institucional del Servicio Civil de Carrera, podran determinar el
ingreso a la Secretaria de la persona que cumpla con los requisitos para ocupar la vacante auxilidndose, para ello, de los
métodos tanto de reclutamiento como de seleccidn de personal, que también son de observancia obligatoria para la
Secretaria de Desarroflo, Evaluacion y Control de la Administracién Piblica.

_CAPITULO SEGUNDO
DE LA EVALUACION DE LOS FACTORES ESCALAFONARIOS

ARTICULO 51.- Los conocimientos teéricos necesarios para el desempedo del puesto a que aspire el trabajador, se
acreditaran por medio de certificados y constancias de estudios expedidos por instituciones legalmente autorizadas.

ARTICULO 52.- La posesién de los conocitientos pricticos para desempefar las funciones inherentes a un
puesto se acreditardn por medio del examen que aplique la Unidad Administrativa correspondiente. el cual se referira,

invariablemente al puesto a que se aspire,

ARTICULO 53.- La asistencia a los cursos de capacitacion seré proporcionada por la Subdireccidn de Recursos
Humanos, de acuerdo a las constancias que el servidor piblico entregue para integrarlas en el expediente.

ARTICULO 54.- Los factores de aptitud, iniciativa, responsabilidad, cooperacidn, actitud y organizacién del trabajo
se mediran de acuerdo con la evaluacion del desempefio que realizan los jefes inmediatos con la periodicidad obligateria
correspondiente al puesto, establecida en ¢l manual de evaluacion del desempefio,

ARTICULO 55.- La informacién respectiva a la antighedad sera proporcionada por la Subdireccién de
Recursos Humanos.

CAPiTULO TERCERO
DEL PROCEDIMIENTO ESCALAFONARIO

ARTICULO 56.- Los movimientos de ascensos escalafonarios se sujetardn al siguiente procedimiento:

L. La Subdireccion de Recursos Humanos, al tener conocimiento de una vacante definitiva y/o de la creacién de
nuevas plazas deberd comunicarlo a la Comisién Institucional de Servicio Civil de Carrera. Los avisos correspondientes
deberdn contener los siguientes datos de la plaza:

A. Nombre de la persona que ocupaba ia plaza;

B. Motivo y fecha de la separacidn;

C. Puesto y nivel al que pertenece la plaza;

D. Clave presupuestal de la plaza;

F.. Salario dela plaza:
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F. Adscripcion presupuestal y fisica, y

G Horario,

I1. La Subdireccién de Recursos Humanos integrard un expediente por cada vacante con los siguientes documentas:

A. Los datos de las vacantes, anteriormente numerados, sujetas a concurso;

B. Las cédulas de promocién que presenten los interssados;

C. Datos escalafonarios de los trabajadores que gjerzan sus derechos para participar en ¢l concurso;

D. Los boletines informativos o convocatorias que se produzcan con motivo de la celebracién de un concurso;

E. Las resoluciones que deban emitirse en los casos de inconformidad, y

F. Las demas que se consideren importantes en cada vacante.

I11. Al tener conocimiento de una vacante, la Subdireccion de Recursos Humanos expedird un boletin informativo
que servird como convocatoria, mismo que deberd ser fijado para su difusion en las dreas comunes de |a Secretaria, y
deberd contener los siguientes datos de la plaza vacante:

A. Puesto;

B. Lugar de adscripcion;

C. Salarjo;

D. Horario, y

E. Las dem#s que se consideren de relevancia.

ARTICULO 57.- Los servidores piblicos que al producirse una vacante apliquen sus derechos escalafonarios,
deberan acudir ante la Subdireccidn de Recursos Humanos en un plazo no mayor a 3 dias habiles de emitirse el boletin
informativo, con el objeto de que se les proporcionen las cédulas de promocidn, de la cual deberdn llenar unicamente los
datos generales. Los demds factores seran llenados por la Subdireccion de Recursos Humanos.

ARTICULO 58.- La Subdireccion de Recursos Humanos aplicard y evaluaré el examen de conocimientos especificos
solicitando apoyo, cuando asi lo requiera, al Titular de la Unidad Administrativa competente. Asimismo, deberd integrar
toda Ia informacion en la cédula de promocidn, misma que deberd entregar al Secretario Técnico de la Comision
Institucionat de Servicio Civil de Carrera.

ARTICULO 59.- La Subdireccién de Recursos Humanos contaré con las cédulas de promocién de los aspirantes,
mismas que debera entregar al Secretario Técnico de la Comisién Institucional del Servicio Civil de Carrera, con Ia

finalidad de que ésta sesione, en un plazo maximo de 3 diashabiles, para analizar y determinar quién serd la persona que
se promoverd.

ARTICULO 60.- La calificacién minima total de los factores escalafonatios para aprobar el concurso serd de
80 puntos sobre 100, otorgandose la vacante al aspirante que, habiendo aprobado, obtenga la calificacion mas alta.
En igualdad de condiciones, el ascenso serd otorgado al servidor publico de mayor antiglledad en la Secretaria y en su
defecto, de acuerdo al voto de calidad que emita el Presidente de la Comisidn Institucional del Servicio Civil de Carrera,

ARTICULO 61.- La Subdireccién de Recursos Humanos comunicard el resultado del concurso a los participanies
personalmente y exponiendo los motivos que sean necesarios.

ARTICULO 62.- La Comisidn celebrara subsecuentemente los demas concursos que permitan cubrir las vacantes
aque dé lugar el movimiento original.

ARTICULO 63.- Cuando por haberse declarado desierto un concurso en primera convecatoria se haga necesario
expedir una nueva convocatoria, la Subdireccidn de Recursos Humanos lo hara en un plazo mixima de 2 dias habiles
después de emitida la resolucion correspondiente.
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ARTICULO 64.- Podrin concursar para ocupar una vacante, tanto los trabajadores que presten sus servicios en la
misma Unidad Administrativa en la que se genere, comeo aquélios que lo hagan en una distinta.

CAPITULO CUARTO
DE LAS INCONFORMIDADES

ARTICULO 65.- Los trabajadores podran inconformarse contra las rescluciones de 1a Comision cuando det resultado
del concurso se considere que se hizo una evaluacién inexacta de ios factores escalafonarios.

ARTICULO 66.- Los servidores piiblicos deberan presentar por escrito su inconformidad ante la Comisién dentro
de los tres dias hdbiles sipuientes a ia fecha en que se notifique la resolucidn del concurso. También deberdn presentar
las pruebas de la inconformidad o, en su caso sefialar el lugar en que puedan obtenerse siempre ¥ cuando, sea dentro
de la propia Secretaria.

ARTICULO 67.- Las inconformidades serdn resueltas por la Comision dentro de los cinco dias hibiles siguientes a
ta fecha en que se hayan presentado, teniendo su fallo el carcter de definitivo,

CAPITULO QUINTO
DE LAS RECUSACIONES

ARTICULO 68.- Los trabajadores que participen en el concurso escalafonario. podran recusar a cualquiera de los
miembros de 1a Comision, cuando se suscite alguna de las siguientes causas:

A) Cuando exista, con alguno de los concursantes, parentesce consanguineo en linea recta sin limitacion de grados,
en linea colateral hasta el cuarto grado, y de afinidad hasta el segundo grado;

B) Cuando exista interés manifiesto de favorecer a algtin concursante;

C) Cuando el recusado haya tenido manifestaciones de enemistad o resentimiento con cualquiera de los
concursantes, )"

D) Cuando el recusado esté participando como aspirante en el mismo concurso.

ARTICULO 69.- La recusacign debera presentarse por escrito ante la Comisién, previamente ala reafizacién del acto
en que deba intervenir la persona recusada, acompaflando las pruebas correspondientes.

ARTICULO 70.- Presentado el escrito de recusacion, la Comisién contara con un plazo de cinco dias habiles para
resolver lo conducente, no pudiendo intervenir en el desahogo del procedimiento de recusacion €l o los integrantes de
la Comisidn que hayan sido recusados.

ARTICULQ 71.- Los miembros de la Comisién incurrirdn en responsabilidad durante el ejercicio de sus
funciones cuando:

A) Demuestren negligencia en la atencién de los asuntos que se les encomienden;

B) Incurran en faltas de asistencia o de puntvalidad, sin causa justificada, a las sesiones a las que se les haya citado
debidamente, y

C) Desarrollen sus funciones sin 1a honradez necesaria.

ARTICULQ 72.- Los miembros de la Comisién que incurran en las faltas sealadas en el punto anterior, podran
hacerse acreedores, atendiendo a la gravedad del caso, a las sanciones correspondientes, €n érminos de la Ley de
Responsahilidades a los Servidores Publicos del Estado de Puebla.

_ TITULO DECIMO PRIMERO
DE LA SEPARACION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE CARRERA

ARTICULO 73.- Sc entiende por separacion del servidor ptiblico de carrera la revocacidn de su nombramiento, o las
situaciones por las que dicho nombramicnio deje de surtir efectos de acuerde a lo establecido en las leyes aplicables.
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ARTICULO 74.- La Secretaria podré realizar las acciones necesarias para constituir un fondo {inanciere de separacion
de los servidores piblicos de carrera que les permita, en cualquier momento que se retiren del servicio, disfrutar del
fondo que haya acumulado, mas los rendimientos que haya generado.

TITULO DECIMO SEGUNDO
DE LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE CARRFRA

CAPITULO PRIMERO
DE LOS DERECHOS

ARTICULO 75.- La Secretarfa podra otorgar incentivos, premios, distinciones y reconocimientos consistentes
entre otros, en medalla, diploma, mencién honorifica, vacaciones extraordinarias, becas y sumas en efectivo de acuerdo
a lo establecido en las disposiciones legales correspondientes y por la Comisién.

ARTIiCULO 76.- Los servidores publicos tendran derecho a;

L. Ser evaluados con base en los principios rectores y conocer el resultado de los exdmenes que haya sustentado:

11. Recibir los apoyos y la autorizacion correspondiente para participar en los cursos de capacitacidn y actualizacion:

HI. Recibir las remuneraciones y los estimulos, por diferentes conceptos, que en su caso le correspondan, y

V. Ser promovidos vertical u horizontalmente cuando se hayan cubierto los requisitos establecidos.

CAPITULO SEGUNDO
DE LAS OBLIGACIONES

ARTICULO 77.- Los miembros del Servicio Civil de Carrera tendrén las siguientes obligaciones:
L. Coadyuvar al cumplimiento de los fines de la Secretaria y del Servicio Civil;

IL. Apegarse a los principios de honestidad, respeto, imparcialidad, servicio, objetividad, dedicacion, ransparencia
y profesionalismo, en las funciones que desempefie;

IIE, Observary hacer cumplir las disposiciones de orden juridico, téenico y administrativo que emitan los drganos
competentes de la Secretarfa;

IV. Ejecutar sus actividades observando las instrucciones que reciban de sus superiores jerdrquicos;

V. Proceder con discrecién en el ejercicio de sus funciones, guardando estricta reserva acerca de los asuntos de la
Secretaria que conozcan con motivo del desempefio de sus actividades; evitando proporcionar informacion oficial por
cualquier medio, sin autorizacidn previa y expresa de su superior jerdrquico;

VL. Cumplir con calidad, eficiencia y eficacia las funciones que se le confieran;

VIL Desarrollar sus actividades en el puesto y lugar de adscripcién que determine la Secrenaria:

V111 Cumplir y presentarse a las Comisiones encomendadas;

IX. Cumplir debidamente con la elaboracién de los informes y los instrumentos de control y seguimiente que
requiera el servicio, y

X. Asistir puntualmente a sus labores y respetar los horarios establecidos.

Asi lo acordd y firma ¢l LICENCIADO RUBEN CUEVAS PLANCARTE, Secretario de Desarrollo, Evaluacién y
Control de la Administracion Publica, a los nueve dias del mes de octubre de mil novecienios noventa ¥ ocho.- Ribrica.
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