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INTRODUCCION

Es claro que ia administracién publica es la variable crucial dentro del
contexto sacial del pais, prueba de ello es la infiuencia que ejerce en el modelo de
organizacién social mexicano. La importancia y responsabiiidad de! aparato
publico es mayor en un pais como el nuestro que no puede darse el lujo de
desperdiciar recursos escasos.

Asimismo, la administracién publica puede constituirse come el agente que
permita una mayor participacion, no sélo del Poder Ejecutivo, sino también del
Poder Legislativo y del Poder Judicial, para hacer que éstos operen de acuerdo a
los principios que generalmente no han sido aplicados por consecuencia del
centralismo existente.

Actualmente, en nuestro sistema, el Estado y el Gobierno son vistos como
una misma figura, por ello es que la politica ha manejado a su antojo a la
administracion, y si bien es el Gobierno el instrumento para que se lieve a cabo ios
diversos programas, no debe tener la misma identidad porque sus funciones
sociales son distintas.'

Ante esto, los gobiernos de algunas entidades federales aceptan la
necesidad de implementar un servicio civil de carrera donde el factor estratégico
sea el personal que lo integra, ya que de é| provienen los planes, las innovaciones,
la direccién y la operacion de la organizacién con el proposito de que los
instrumentos creados proporcionen los medios adecuados para obtener los
resultados que beneficien al interés colectivo nacional.

Sin embargo, estas reformas implican una reduccion de los espacios de
discrecionalidad de los politicos, por lo que se requiere gque ios beneficics de
impulsar una reforma de este tipo sean mayores a los costos de hacerio para que
los politicos decidan apoyar la adopcién de un servicio civil de carrera.

Asi la presente investigacion tiene la finalidad de analizar las condiciones
en que se encuentra el proyecto de Servicio Civil de Carrera en México a nivel

' Saldafia Harlow, Adalberto. Observaciones sobre précticas administrativas en México. IAPEM.
1975. 2°. Edicién, p. 167.




local en el caso del estado de Campeche, Estade de México y Distrito Federal
durante el periodo de 1997 al 2000.

Esto a partir de evaiuar la influencia de aspectos como la Reforma del
Estado y/o Modernizacién Administrativa en la adopcion de un servicio civil de
carrera estatal, determinando los factores gue han influidc en la correcta
implementacién y aceptacién de dicho servicio civil por parte de los servidores
publicos estatales y analizando los proyectos de servicio civil de carrera que se
han implementado en los Estados de Campeche, Estado de México y Distrito
Federal.

ta decision de hacer un estudio comparativo de los estados antes
mencionados obedece principalmente a que la intencidn de introducir un servicio
civil de carrera se encuentra explicita en diversos documentos oficiales que
constituyen su ordenamiento juridico, ya sea por reforma o reciente creacion.

En el caso del ordenamiento juridico del Gobierno del Estado de Campeche
es uno de los mas completos en cuanto a ingreso, promocion escalafon, estimulos
y recompensas, capacitacion, pero esto sélo es aplicado al personal de base.

En el Estadc de México, la creacién de algunas leyes y la reforma de otras
mas han servido como ejemplo del interés de algunas administraciones estatales
por modernizar su administracion y contar con servidores publicos capacitados.

Eil Gobierno del Distrito Federal ha elaborado y aprobado la primera Ley de
Servicio Publico de Carrera que aparece como tal a nivel nacionat contando con
personal capacitado y profesionalizado, ofreciendo asi servicios de calidad.

Otro factor decisivo en la eleccion de las entidades estudiadas fue la
disposicion de los gobiernos estudiados en proporcionar la informacion requerida
para la realizacién de la presente investigacion.

La Investigacion parte de las siguientes hipotesis:

Hipotesis 1. Aspectos como la Reforma del Estado y ia Modernizacion
Administrativa han generado incentivos para gue los gobiernos estatales busquen
ser mas eficientes.

Hipotesis 2: La bisqueda de legitimidad por parte de los gobiernos estatales
influye en gran medida en la implementacion de un servicio civil de carrera.



Hipdtesis 3: El sistema meritocratico genera los incentivos necesarios en los
servidores publicos para realizar sus funciones de manera méas eficiente al saber
que estan expuestos al control posterior de la administracion, io que determinaria
Su ascenso o parmanencia en algun puesto.

Hipétesis 4: La implementacion de un servicio civil de carrera responde a una
demanda generalizada por parte de los servidores piblicos de confianza de
regirse bajo las mismas normas que los servidores publicos de base, es decir, la
permanencia en el sarvicio publico.

Las variables que orientan Ia investigacién son: a) Antecedentes, es decir,
el modelo amterior por el cual se regia, b) Objetivos dei Gobiemo del Estado, de la
nueva administracién, a que sectores esta dirigido, ¢} Tipo o Modelo de Servicio
Civil, el modelo que se ha implementado, d) Factores Politicos y e} Sindicato,
como los factores que condicionan ja verdadera impiementacion de un servicio
civil de carrera.

E! métode a utilizar seréd el comparativo ya gue de acuerdo a Giovanni
Sartori®, la comparacion es un método de control de nuestras generalizaciones o
previsiones. Las ciencias sotiales se valen de cuatro instrumentos o técnicas de
comprobacion, siguiendo un orden de “fuerza de control” decreciente, ellas son: a)
método experimental; b) método estadistico; ¢) métode comparado y el d) método
histérico. ' ,

Pero a pesar de la existencia de éstas cuatro técnicas, ta mayoria de las
veces se obliga a refugiarse en el método comparativo, debido a que cuando un
experimento es imposible y cuando faltan datos periinentes y suficientes para un
tratamiento estadistico, no se tiene opcidn, se debe comprobar comparando. Es
decir, cuandc se habla de meétodo comparado se entiende que se estd ante
problemas que no se pueden resolver por la via estadistica. .

E! método comparado ofrece como ventajas que en él se confrontan casi
sismpre unidades geopoliticas o procesos e institucionas en un tiempo que se
considera iguel, al proceder de este modo se deja de fado Ia variable “tiempo”. Por

2 £n su obra: La politica. Logica y método en las ciencias sociales. Fondo de Cultura Econémica.
México 1887, pp.261-318.



elio, si los tiempos son realmente iguales (es decir equivaientes), entonces es
licito decir que toda una serie de condiciones que se dan en ellos son también
similares.

En la politica comparada es indudabie la lamentacién de que los datos que
hacen falta no existen o son insuficientes ¢ inadecuados, pero como se trabaja
con el presente, nada impide obtener los datos de que se carecen y se esta a
tiempo de buscartos.

Cuando se afirma que ciertas cosas o caracteristicas se pueden comparar,
lo que se da por scbrentendide es que pertenecen al mismo género, especie o
subespecie, en suma, gue pertenecen a una misma clase. La posibilidad de
comparacion se¢ basa entonces en la homogeneidad, la imposibilidad de
comparacion esta dada por la heterogeneidad.

Por lo tante, para pisar en terreno seguro es necesario atenerse a la logica
clasificatoria, es decir, al tratamiento “por género proximo y diferencia especifica”,
asi se sabra qué es comparabie y qué no lo es.

La légica clasificatoria y las clasificaciones no son meras enumeraciones o
una simple lista de términos. Para pasar de una mera némina de este tipo a una
clasificacion genuina se necesita un criterio de clasificacion. Por lo tanto, cuando
se comparan dos objetos, es preciso establecer antes que nada si pertenecen ¢
no a las misma clase, si poseen o no el mismo atributo en mayor o menor medida.
Por ello la gradacion es un elemento interno de clasificacion, es asi que la
gradacion completa e integra la clasificacion, asi como la gradacién presupone la
clasificacion.

Para Jorge Rasmussen’, los estudios comparativos, ayudan tanto a
reafirmar la confianza de los cientificos politicos en que las . relaciones
descubiertas no son meramente accidentales, como a especificar, acumulando
datos de casos adiciones, las condiciones en que las regularidades descubiertas

prevalecen.

3 En ia obra: El proceso politico. Texto de introduccion al estudio de la politica comparada. 2
Edicidn. Junio de 1977. Editorial Diana. México, pp.21.




Siguiendo con dicho autor, los estudios comparativos son esenciales para
formular teorias politicas que sean no sodlo intelectualmente satisfactorias sino
también utiles para mejorar las estructuras y procesos politicos.

Es necesario que los estudios comparativos posean un conjuntc completo
de concaptos de investigacién, unz estructura analitica para relacionar entre si fos
datos de la manera mas significativa, mas explicita, ya gue sin esta estructura son
practicamente imposibles, pues el investigador solo puede colocar los perfiles de
sus temas uno al lado del otro, para ver si parecen coincidir.

La manera potenciaimente mas fructifera de abordar el estudio de la politica
comparada es enfocarlo no en las instituciones sino mas bien en las actividades y
funciones.

El primer capitulo parte de analizar la importancia del servicio civil de
carrera dentro de lo que se ha denominado Reforma del Estado y, en algunos
casos, del Gobiemo o de la Administracion Publica en México. Se describira su
papel dentro de la reforma, desarrollando su naturaleza, es decir, los factores que
han sido relevantes para su instauracion. También se analiza al servicio civil
desde el modelo clasico de la burocracia hasta el modeto de la nueva gestion
publica. Entendiendo, finaimente, el pape! del servicio civil dentro de la
profesionalizacion del servicio publico asi como en la modernizacion administrativa
del gobiemo.

En el segundo capitulo se desarroliaran los antecedentes del servicio civil
de camrera en Meéxico, describiendo su relacion con el sistema politico vy la
administracion publica. Se explicardn los avances en la implementacion del
servicio civil de carrera en nuestro pais dividiéndose en tres apariades: a) Plan
Nacicnal de Desarrollo (PND) 1985-2000, b) Programa de Modernizacion de la
Administracion Publica (PROMAP) 1995-2000 y ¢) El servicio civil de carrera
estatal.

En el tercer y Ultimo capitulo se realizard un estudio comparativo acerca del
servicio civil de carrera en los estados de Campeche, Estado de México y Distrito
Federal, por ser aguelios estados donde sus gobiemos han tratado de
imptementar el servicio civil a través de |a reforma y creacion de algunas Leyes.




Finalmente, el desarrollo de las conclusiones donde se hace hincapié la
necesidad de implementar el servicio civil de carrera pero no solamente a nivel de
reformas o creacidon de una Ley sino como un proyecto en el trabajo y la
especializacion, dejando atras las practicas de lealtades politico-administrativas,
oportunistas y de nepotismo que tanto han dafiado a fa administracion.



CAPITULO I. DE LA REFORMA DEL ESTADO AL SERVICIO CIVIL DE
CARRERA.

El presente capitulo tiene Ia finalidad de explicar cual es el objeto de estudio
de la presente investigacion, es decir, la importancia de la instauracion de un
Servicio Civil de Carrera en la Administracion Publica Estatal en México. Para
entender la naturaleza del servicio civil de carrera, este trabajo parte de analizar
su importancia dentro de lo que se ha denominado Reforma del Estado y, en
algunos casos, del Gobierno o de la Administracién Publica en México. Una vez
que se ha descrito brevemente su papel dentro de la reforma, el siguiente punto a
desarrollar consiste en explicar su naturaleza, es decir, los factores que han sido
relevantes para su instauracion. Por ello en la segunda parte de! capitulo se
analiza al servicio civil desde el modelo clasico de la burocracia hasta el modelo
de la nueva gestién publica. Entendiendo, finaimente, el pape! del servicio civil
dentro de la profesionalizacién del servicio pUblico asi como en la modemizacién
administrativa del gobiermno.

1.- Reforma del Estado.

Como se ha mencionade anteriormente, el objetivo de este primer apartado
consiste en explicar el papel de un servicio civil dentro de la reforma del Estado.
Elio derivado de que el servicio civil, aparece como una demanda pendiente en
México —tanto por los servidores pablicos como por la sociedad-, desde hace ya
mucheos afios. En un contexto de cambios dindmicos y complejos, sea en lo
econdmico, lo politico y Jo social, los pafses que ya cuentan con un servicio civil de
carrera se han cuestionado y replanteado modelos o tipos de Estado. Pero ; cual
es el Estado que se quiere?, ; cdmo desarrollar la capacidad institucional para que
ese Estado no sea hueco ni excesivamente ineficiente?, son algunas de las
preguntas que abren este inciso a la luz de entender el papel del servicio civil de

carrera en este contexto de cambio.



1.1. Aspectos basicos.

La reforma del Estade es un aspecto fundamental para dar sentido y hueva
proyeccion al principal centro de poder de la sociedad. Es un proceso que implica
reacomodos, negociaciones intercambios y compromisos, con el objeto de habilitar
al Estado con los medios, recursos y agentes que le permitan desenvolverse de un
modo eficaz. Es una opcion institucional para que los estados asimilen los
procesos de cambio y transformacion, los cuales, ponen a prueba su capacidad de
supervivencia.

Implica que las voluntades de la sociedad y del Estado interactlan para
transformar las condiciones de vida de la sociedad misma y para que el propio
Estado tenga mejores capacidades de respuesta.

La reforma del Estado es un proceso relacionado con puntos clave entre los
que destacan:

1) El sentido publico del Estado: io publico del Estado implica que entre él y
los ciudadancs hay comunicacion directa y que éstos tienen la oportunidad
de participar en las diversas facetas de |a vida publica.

2) El auge de la gestion publica: que se constituye en una veta que
proporciona elementos que permiten fortatecer la responsabilicad de la
administracion publica.

3) La democratizacion del poder: con la idea de un Estado red que reconoce
que la sociedad es un centro en el cual convergen intereses, comunidades,
organizaciones, recursos & iniciativas que bien pueden aprovecharse con
sentido publico. Dicho Estade integra las relaciones de poder estimulando
la participacion de la sociedad en los asuntos publicos. La democratizacion
de! poder es respuesta funcional a los procesos no solo centralizados, sino
burocratizados.'

Para Ricardo Uvalle, los Estados son entendidos, hoy dia, “como un
conjuntc de capacidades diferenciadas, interdependientes, calcuiadas e

' Uvalle Berrones, Ricarde. “La administracion plblica mexicana ante el futuro™. En revista JAPEM,
1987, no. 35. Julio-Sepiiembre, pp. 54.




implantadas con el fin de asegurar la gobernacion y la administracién de la
sociedad. Tienen como meta sobrevivir con eficacia a través de estrategias de
gobierno, formutadas como un tipo de respuesta que tiene como proposito
institucionalizar problemas, conflictes, cambios que se conjugan a la manera de un
modo de vida™ 2.

Asi, dentro de la refarma del Estado, y mas especificamente de la reforma
del gobiemo, corresponde a la administracion publica introducir formas
innovadoras de organizacion, nuevos modelos de gestion, que mejoren
estructuras, métodos vy sistemas, que optimicen recursos y respendan con eficacia
y prontitud a las demandas sociales. Una administracion publica que promueva la
constante capacitacion de su personal, servidores publicos con mistica de servicio
y una nueva ética en el ejercicio de sus funciones.

Desafortunadamente, de acuerdo a Gerald E. Caiden, la investigacion en la
gestién de! sector publico siempre se considera un iujo, nunca una necesidad. Es
dificil que una dependencia pdblica asigne mas de una décima del 1% de sus
recursos a averiguar lo que sucede en el otro 99.9% y si estos podrian
aprovecharse mejor.”

Esta situacidn provocd gue la burocracia estatal haya creado intereses
permanenies, parasitos sociales arraigados ( como son los grupos de interes,
sindicatos, etc) y ha producide buropatologias en la maquinaria del gobiemo y en

su propio cuerpo administrativo.
2.- Modelos Basicos de Organizacion en el Sector Publico

Este segundo apartado consiste en una breve explicacion acerca del
modelo burocratico y post-burocratico, considerando que la burocracia, dentro de
la administracién publica, es un elemento clave de cambio para alcanzar una
administracién méas flexible y eficaz, donde prevalezca la especializacidon en las

2 Op. Cit, pp. 48.
3 Caiden, Gerald E. *Frente a la década de 1990: desafios para los gerentes del sector publico”. En
revista Gestion y Politica, México. 1982. vol. 1 num. 1. Julio-Diciembre. pp. 63.




funciones administrativas conforme & regulaciones especificas y sobre todo

enfocada a resultados.

2.1. Modelo burocratico tradicional.

El modelo burocratico es el modelo basico de la administracion publica
caracterizado primordialmente por las practicas clientelisticas en diversos ambitos
y niveles de decision y gestion, cuenta con sistemas de estabilidad de empleos
demasiado rigidos que restringen seriamente la competencia de los gerentes o
directivos para configurar equipos de trabajo responsabies y motivados. Esto se
debe a gue lamentablemente muchos funcionarios politicos consideran a la
administracion como un botin de guerra y persisten en no distinguir las funciones
claramenie politicas de las gue tienen un caracter técnico y profesional.

Existen dos enfogues o corrientes técnicas, una respecto a la burocracia y
la otra respecto a la desburocratizacion. La primera afirma por una parte que la
burocratizacién es un proceso positivo por el cual se va estableciendo un grupo
social con caracteristicas propias, cuya funcion consiste en racionalizar la
actuacion del aparato estatal, procediendo de una manera gue puede ser prevista
de antemano. Mientras que la segunda considera que |a desburocratizacién es el
proceso por el cual se produce una distorsion del equilibrio entre la autonomia y la
especificidad de esa organizacién burocratica en favor de los propios miembros de
la organizacion®.

Esta ultima tiende a resaltar aspectos negatives de la burocracia,
enfocandola asi a partir de su funcionalidad para asegurar la dominacion de una
clase. También se enfatizan las coerciones esfructurales y los  problemas
comportamentaies que limitan la capacidad de renovacion e innovacion de las
estructuras burocraticas. Aqui [a burocratizacién tiene un sentido similar al del
lenguaje corriente que suele identificarla como la responsable de provocar
complicaciones y retrasos. Asi la desburocratizacién aparece como la tentativa de

restaurar la burocracia para que cumpla ias funciones encomendadas a realizar.

¢ Comea Freitas, el. al. “Gestion del Estado y desburocratizacion”. ILPES. 1997, pp. 50.
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En este sentido, se habla usualmente de desburocratizacion en el contexto de las
reformas al aparato estatat.®

Autores como William A. Niskanen consideran que la burocracia moderna
es la manifestacion primaria de la institucion social racionalizada, y muchos de sus
problemas se deben a los esfuerzos perigdicos por racionalizar su estructura y
procedimientos, teniendo éxito solamente a través de la restriccion de la actividad
humana que puede programarse por medio de reglas y regulaciones.Ei

Correa Freitas define al buréerata, como "el hombre que conoce y maneja
racionaimente en primer término, determinados procedimientos prescritos por
normas, reglamentos y precedentes, aungue nadie ie niegue que asimismo pueda
saber y sepa efectivamente de cosas, es decir, de |las materias en que se ocupa a
través de esos procedimientos. Su racionalidad es tipicamente funcional y
encuadrada prescriptivamente, por anadidura, en los limites de su estricta
competencia™’.

Sin embargo, en las criticas que suelen formularse a la burocracia (que
persigue objetivos de supervivencia, estabilidad, poder y crecimiento), suele
olvidarse que ella tambien cumple un papel fundamental, resaltado por Weber,
para otorgar continuidad a las decisiones politicas, al punto que, sin ella,
dificilmente podria funcionar cualquier organizacion moderna.

Para Max Weber, “la burocracia es una forma de organizacion humana que
se basa en la racionalidad, esto es, en la adecuacion de los medios a los objefivos
con el fin de alcanzar fa maxima eficiencia posible. Es un aparato administrativo
que corresponde al tipo de dominacion racional-legal, es decir, aquella que estéd
sustentada por la legitimidad de la creencia en la justicia de la fey o en los

procedimientos fijados por normas y reglamentos sancionados legalmente”®

° Op cit, pp. 51.

® Es citado por Lynn Jr, Laurence E. en su articulo: "Reforma administrativa desde una perspectiva
institucional: Ley publica y la nueva administracion piblica.”, en revista Gestion y Polftica Piblica.
México. 1986, Vol. V, No. 2, 2° Semestre, pp. 303-318.

7 Citado por Vargas Tomes, Raului. “Problematica del proceso de implementacion de 1a politica de
modernizacién administrativa” en revista (APEM, 1998, no. 43, Julio-Septiembre, pp. 120,

E Es citado por Maria Emilia Janetti Diaz en su articulo:™ La aita funcion pdblica y el proceso de
democratizacién”. Foro intemacional. COL MEX, 1897. vol. XXXVII, no. 4. Oclubre-Diciembre.
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Derivado de esta definicién clasica de la burocracia proporcionada por
Weber se desprenden una serie de caracteristicas esenciales de la misma, como
son:

1) Caracter legal de las normas y reglamentos asi como caracter formal de ias
comunicaciones,

2) Caracter racional y division del trabajo.

3) Impersonalidad en las refaciones y jerarquia de autoridad.

4) Rutinas y procedimientos estandarizados vy previsibilidad de su
funcionamiento.

5) Competencia técnica y meritocratica.

6} La no propiedad de cargos.

7) Profesionalizacion de los participantes. La administracion, promocion vy
movilidad en el interior de ia estructura gubernamental se basa en criterios
de evaluacién, los cuales son validos para foda la organizacion a fin de no
ser arbitrarios ni personaies.

Segun lo anterior, la burocracia es una organizacidn en la cual la seleccion de
las personas para ocupar los distintos cargos esta basada en el merito y en la
competencia técnica, tomandose en cuenta el perfil profesional del funcionario,
sus habilidades y competitividad. La promocién del funcionario se realiza en este
sislema con base en concursos, protegidas legaimente y de indole general. La
burocracia es una organizacion que se distingue por la profesionalizacion de sus
miembros. El afirmar que los funcionarios son profesionales significa que cada uno
esta especializado en las habilidades que requiere el cargo®.

En ia medida en que desciende en la escala jerarquica administrativa el grado
de especializacidn va siendo mayor. Los funcionarios reciben un ingreso por el
trabajo que desempenan, el cual debiera constituir su unica fuente de ingreso a fin
de evitar la aceptacién de pagos ilicitos que otorgan los beneficiarios de los
servicios. Asi, la burocracia como tipo ideal de organizacion es un conjunto de
estructuras que deberian promover eficiencia en el desempefo, y por lo tanto,

darle legitimidad al régimen. Sin embargo, la burocracia como cuerpo de

® Op. Cit, pp. 3.
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funcionarios tiene como principal tarea, brindar apoyo técnico y profesional & los
representantes legitimos del poder mediante la implantacion y aplicacidn de las
determinaciones de! poder palitico.
Con base en lo antes sefialado y siguiendo el anafisis de Weber, la
burocracia moderna opera del siguiente modo especifico:
I.- Existe el principio de sectores jurnisdiccionales estables y oficiales organizados
en general normativamente, es decir, mediante leyes u ordenamientos
administrafivos.
1) Las actividades normaies exigidas por los objetivos de la estructura
gobernada burocraticamente se reparten de manera estable como deberes
oficiales.
2) La autoridad que da las érdenes necesarias para la alternancia de esos
deberes esta repartida de manera estable y rigurosamente delimitada por
normas referidas a los medios coactivos, fisicos, sacerdotales o de otra
especie, de que pueden disponer los funcionarios.
3} El cumplimiento normal y continuado de esos deberes, asi como el
gjercicio de los derechos correspondientes, es asegurado por un sistema de
normas donde solo pueden prestar servicios aquellas personas gue, segun
reglas generales, estan calificadas para ello.
Estos elementos constituyen, en el gobierno publico y legatl, ia "autoridad
burocratica”. En e! ambito econdmico privado forman parte de la
*administracion” burocrética.
Il.- Los principios de jerarquia de cargos y de diversos niveles de autoridad
implican un sistema de sobre y subordinacion férreamente organizado, donde /os
funcionarios superiores controlan a los funcionarios inferiores. Un alto desarrollo
del tipo burocratico lleva a una organizacion monocratica de la jerarquia de
cargos. El principic de autoridad jerarquica de cargos se da en cualguier estructura
burocratica: en las estructuras estatales y eclesiasticas, en las grandes
organizaciones partidarias y en las empresas privadas.
ill.- Existe asi, un personal de subalternos y escribas de toda clase. El conjunto de

los funcionarios “publficos estables”, asi como el correspondiente aparato de
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instrumentos y archivos, integran una reparticion; esto mismo es lo que en la
empresa privada llama "oficina”.
V.- Administrar un cargo, y administrarlo de manera especializada, implica, por lo
general, una preparacion cabal y experta. Esto se exige cada vez mas del
ejecutivo moderno y del empleado de las empresas privadas, asi como se exige
del funcionario publico.
V.- Si el cargo esta en pleno desarrollo, la actividad del funcionario requiere toda
su capacidad faboraf, aparte del hecho de que su jornada obligatoria en el
despacho esta estrictamente fijada.
VI.- La administracion del cargo se ajusta a normas generales, mas o menos
estables, mas o menos precisas, y que pueden aprenderse. El conocimiento de
estas normas es un saber técnico particular que posee el funcionario.
Lo expuesto tiene las siguientes consecuencias para la situacién interma y
externa del funcionario:
1.- La ocupacion de un cargo es una “profesion".'® Esto es obvio, primero,
en las exigencias de un curso de preparacion estrictamente fijado, el cual
reciama la plena capacidad de trabajo durante un largo periodo, y en las
pruebas especificas que son un requisito previo para el empleo. Ademas, la
posicion del funcionario tiene naturaleza de deber. El acceso a un cargo,
incluidos los de la economia privada, se considera como la aceptacién de
un deber particular de fidelidad a la administracién, a cambio de una
existencia s>xgura. La lealtad modema se adhiere a finalidades
impersonales y funcionales.
2.- La situacion personal del funcionario se articula del siguiente moda:
a) Por regla general, {a real posicion social del funcionaric es
predominante cuando prevalecen las siguientes condiciones: una
fuerte demanda de expertos calificados por parte de la
administracién; una diferenciacidn social enérgica y estable, en la
cual el funcionario procede sobre todo de estratos econdmico y

1% Se entiende por profesion aguella que se ejerce s6lo en caso de necesidad, sin vivir de ella o
para elia, ni en lo materiat ni en lo espiritual. Max Weber. Ei polftico y el cientifico. Editoriat Colofén.

1996. pp.15-17.
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socialmente privilegiados en virtud del reparto social del poder. Por lo
general, la posesidn de certificados de estudios esta vinculada a la
calificacion para €l rango; y estos certificados, naturalmente, hacen
resaltar el "elemento de status" dentro del rango social del
funcionario. La estima social de los funcionarios es sobremanera
reducida cuando las exigencias de una administracion experta y el
predominio de las convenciones de status son débiles.

b) £l tipo puro de funcionario burocratico es nombrado por una
jerarquia superior. Un funcionario elegido por los gobernados no es
una figura puramente burocratica. En cualquier circunstancia, la
designacion de funcionarios a través de una eleccion entre los
gobernados altera el rigor de la subordinacidn jerdrquica. Un
funcionario asi elegido tiene, en principio, una posicion auténoma
respecto del funcionario superior. Lo normal es que el funcionario
que no es elegido, sino nombrado por un jefe, funcione con mas
eficiencia, desde un punto de vista técnico, pues, en iguaidad de
circunstancias, es mas probable que su designacion y su carrera
estén determinadas por consideraciones y cualidades puramente
funcionales.

¢) Lo normal es que la posicién del funcionario sea vitaiicia, al menos
en las burocracias publicas; esto sucede cada vez con mas
frecuencia en todas las estructuras semejantes. Como norma de
hecho, se presupone la ocupacién vitalicia, incluso cuando tiene
lugar la designacién © €l nombramiento periddico. Por consiguiente,
deniro de la burocracia, el grade de “independencia" legalmente
asegurado por la pertenencia no siempre proporciona un mayor
status al funcionario. Claro esta que el funcionario medio ansia una
ley de servicio civil que asegure materialmente su vejez y le dé
mayores garantias contra un despido arbitraric de! cargo. Sin
embargo, este anheio tiene sus limites. Naturalmente, una
intensificacién muy grande del “derecho al cargo” dificulta llenarlos
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de acuerds con la eficacia técnica, ya que esa intensificacion
disminuye las posibilidades de hacer carrera para los candidatos
ambiciosos.
d) E! funcionario recibe la compensacion pecuniaria de un sueldo
regularmente establecido, y la seguridad de una pensién para la
vejez. El sueldo no se calcula, como un salario, de acuerdo con el
trabajo realizado, sino en términos. de "status", es decir, segn el tipe
de funcién (la “"categoria”) y también, probablemente, segun la
duracidn del servicio.
e} El funcionario tiene la expectativa de realizar una carrera dentro
del orden jerérquico del servicio publico. Claro esta que el funcionario
medic no desea un ajuste mecanico de las condiciones de
promocion; sino de los cargos, por |0 menos de los niveles de sueldo.
Desea que las promociones se fijen segun criterios de "antigliedad”,
0 quiza, segun la evaluacion estraiificada de examenes de pericia.
De esta forma la precisidén, velocidad, certidumbre, conocimiento de los
archivos, continuidad, discrecion, subordinacidn  esfricta, reduccién  de
desacuerdos y de costos maleriales y personales son cualidades que, en la
administracion burocratica pura'', y fundamentalmente en su forrna monocratica,
alcanzan su nivel optimo. La burocracia planificada es, por lo antes sefialado,
comparativamente superior a las restantes formas de administracion, colegiada,
honorifica y no profesional. Incluso, tratandose de tareas complejas, el trabajo
burocratico a sueldo resulta no sélo mas preciso, sino también, en Ultima instancia,
menos costaso gue el servicio ad horem formalmente no remunerado.

La burocratizacion implica en particular la posibilidad dptima de poner en
practica el principio de la especializacion de las funciones administrativas
conforme a regulaciones estrictamente objetivas. Las actividades particulares fes
son confiadas a funcionarios especializados que, con la practica, van aprendiendo
cada vez mas. La resolucion “objetiva” de los asuntos presupone primeramente

¥ Burocracia pura, entendida como el modelo ideal de Weber. Correa Freitas, et al. Gestidn del
Estado y desburocratizacion. ILPES. p.50.
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una resoluciéon conforme a calculadas acciones y sin tomar en cuenta a las
personas.

La burocracia es e medio para transformar la “accion comunitaria” en una
"accién societal" organizada racionalmente. Por eso, ia burocracia, como
instrumento de socializacion de las relaciones de poder, ha sido y es un
instrumento de poder de gran importancia para quien controle el aparato
burocratico.

Es decir, el burécrata individual no puede zafarse del aparato al que esta
unido. A diferencia del "notable”, honorifico o voluntaric, el burdcrata profesional
esta encadenado a su actividad a través de toda su existencia material y espiritual.
Por lo general, es un simple engranaje de un mecanismo siempre en marcha que
le ordena ir en un sentido esencialmente fijo. El funcionario debe realizar tareas
especializadas y, normalmente, no puede hacer arrancar ni detener el mecanismo,
el cual sblo es manejado desde arriba. De esta manere, el burdcrata individual
estd ligado al conjunto de todos los funcionarios integrados en el mecanismo. El
interés de éstos radica en gue el mecanismo siga funcionando y se mantenga la
autoridad ejercida societariamente'?.

Finalmente, cada actividad, cada organizacion del sector publico, debe ser
cuestionada y calificada con todo cuidado para determinar si es Util, digna,
competente, efectiva, eficiente, productiva, economica, fidedigna, apegada a la
ley, ética, responsable ante si misma y ante el publico. La administracién piblica
se encuentra en proceso de transformacion toda vez que se trata de una crisis de
la relacidn Estado-sociedad, y es precisamente e! aparato de la administracién
pubiica el puente responsabie de dicha relacion, por lo que la modemizacion de Ia
administracion publica ha surgido como una respuesta a la crisis de legitimidad, al
agotamienio de modele burocratico clésico, incompatible con las nuevas
necesidades de la sociedad mas abierta y plural.

La realidad hoy es otra, por ello se propone la necesidad de una
administracion flexible, eficaz, descentralizada y responsable, cercana y alenta a

las necesidades de los ciudadanos. Hoy se esta obligado a funcionar dentro de

12 Max Weber. ;Qué es la burocracia? Editorial Leviatan. 1984. p. 118
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otros tipos de esquemas como la “Gerencia Publica”, la “Gerencia Social” y las
"Politicas Publicas” que pretenden alcanzar entre sus objetivas principales: ia
gobernabiiidad, asi como subsanar todos los rezagos que ha dejade la

obsolescencia del modeio burocratico.

2.2. Modelos Post-burocraticos.

E! modelo post-burocratico es otro de los modelos basicos de la
administracién publica, hoy abanderados dentro del discurso de la gestién publica.
El sistema tradicional de servicio civil se caracteriza por valores como la
excelencia de formacion de tipo generalista, la lealtad, el espiritt de cuerpo, el
prestigio, et compromiso a largo plazo, la identificacioén con los objetivos del sector
publico. Estos valores resultan imprescindibles en la administracion central, donde
los resultados no son facilmente medibles a corto plazo. El desempefio exitoso de
estos cuerpos profesionales esta fuertemente vincutado con la estabilidad de las
pesiciones, la adecuada retribucion, el reconocimiento publico vy la autonomia
frente a presiones partidarias o sectoriales. E! reclutamiento, la seleccién y
promocion basados en el mérito restringen el patronazgo y atraen y retienen a los
mejores recursos humanos.

Este modelo se centra en la incorporacién de gerentes y especialistas en
diversas areas que reclutan en el mercado utilizando criterios de idoneidad,
eficiencia y existencia de competencias especificas. Las pruebas de admision
tienden a ser mas especificas y orientadas a la tarea a desarrollar.

Al hablar de burocracia hoy, lo primero en que se piensa es lentitud,
ineficiencia, irracionalidad, etc, por que los patrones burocraticos ya no logran
dominar la complejidad creciente de las actividades colectivas y sus limites son
claros; la ciudadania y los empleados publicos exigen libertad ante las extremas
reglamentaciones y regulaciones de la burocracia. El sistema de mando de ésta
impide la innovacion y la eficacia, asi como escuchar las demandas mas latentes
de ios beneficiarios, 0 en su caso, perjudicados de la administracion publica: los
ciudadanos.
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Ante esta situacion, como se nombrd al principio de este apartado, se ha
propuesto el cambio hacia una administracion mas fiexible y eficaz surgiendo con
ello, diferentes tipos de esquemas. Asi las Pcliticas Publicas, |z Gerencia Social y
la Gerencia Publica son pare del cambio hacia la implementacion de un Servicio
Civil de Carrera mas eficiente y dinamico.

En primer lugar, las Politicas Plblicas se pueden definir como “una

tecnologia de gobierno que tiene como propdsito publicitar el proceso de toma de
decisiones relacicnada con el bien comun, incorporando la opinidn, iniciativas,
informacion, recursos y cooperacion de los ciudadanos y sus organizaciones
publicas para mejorar las formas y modos de la vida ciudadana™®.

Asi las Politicas Publicas contribuyen a reivindicar la vida publica del Estado
y pueden ser la opcidn para una conduccion de la sociedad mas democratica,
llega a los diversos grupos de la sociedad, comprende todo aquello que es la vida
en comun e incorpora la opinién de los ciudadancs para disefiar y estructurar la
accion del gebierno; son una modalidad de la accion gubernamental. Las politicas
ptiblicas son tecnologias orientadas a la atencion, estudio y solucidén de problemas
sociales, medianie acciones racionates. Son tecnologias del gobierno, porque
racionalizan el ejercicio .del poder en términos de estructura, distribucion,
rendimiento, intercambio y resultados publicos.

Las politicas pablicas permiten gobernar dando una nueva articulacién a o
publico y lo privado, lo que significa que lo publico no es exclusivo de! Estado o el
gobiemo, sino que ios contiene, lo mismo que a las organizaciones privadas.

Por ofra parte, Ricardo Uvalle menciona que la Gerencia Social es parte de
las nuevas tecnologias gubernamentales, donde a partir de la gestion publica,
como [a base de una nueva cultura administrativa, va creandc las condiciones
necesarias para cambiar la accidén de gobierno, a través de la participacion de la
sociedad en la solucion de diversos problemas publicos. La aplicacidn de

2 Crozier, Michel. "La transicion del paradigma burocrético a una cultura de gestion pitblica” en
revisia Reforma y Democracia. Revista del CLAD, 1997. No. 7, Energ, p. 35.

19



elementos gerenciales en la administracion publica significa la aplicacion de los
recursos publicos de manera eficiente y eficaz. '

Finalmente, la Nueva Gerencia Publica debe adaptar sus objetivos a cada

contexto nacional y regional donde se instrumente. Para Eugenio Lahera dichos
objetivas son la maximizacién de la fiexibilidad, descentralizaéién, facilitacion de la
innovacion, desarrolio de la participacion y revalorizacion del papel estratégico del
personal y del gerente publico'®.

Ricardo Uvalle opina que el puente que comunica al gobierno facilitador con
tos distintos grupos ciudadanos es la Gestion Publica y gque “es un medioc que
articula capacidades, recursos, valores, negociaciones y resultados orientadoes a
transformar con sentido positivo las condiciones de la vida publica. Es un medio
para que el gobierno establezea vinculos funcionales con la pluralidad ciudadana,
para ordenar ia accion del gobierno tomando en cuenta a los grupos de interés, las
demandas en competencia, la disponibilidad de los recursos y la cobertura de la
agenda institucional”'®.

La gestion piblica centra su atencién tanto en la definicion como en los
procesos, contenido, resuitados vy calidad de las acciones publicas del Estado. Por
ello, la gestidn publica puntualiza en las organizaciones io siguiente:

1) El comportamiento de los sistemas de cooperacion.

2) La eficacia de las capacidades de realizacion.

3) Las formas y modos de comunicacion institucional

4) La eficacia y congruencia de las fases de disefio, aplicacion,

implementacién y evaluacion de las acciones.

5) La consistencia para el cumplimiento de los objetivos.

8) La aptitud para generar resultados positivos considerando resistencias y

contratiempos.

¥ Eg gitado por Marquez Zérate, Migue! Angel - en su articulo *Reforma del Estado y Gerencia
Social” en Visién Mulfidimensional del Servicio Poblico Profesionalizado de Uvalle Berrones,
Ricardo et al. Editorial Plaza y Valdéz, 1998, p. 216.

5 Citado por Bailleres Enrigue et al, en "Las politicas publicas, gerencia y gestién piblica
modemas: ;Panaceas de racionalidad y eficiencia o nuevas tecnologias de gobiemo?”. En revista
IAPEM, no. 43. Julic-Septiembre 1999, pp. 119.

®Uvalle Bemones, Ricardo. “Los nuevos deroteros de la vida estatal”. En revista IAPEM, Toluca,
Meéxico,1997, p.112.
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7) La congruencia entre recursos aplicados vy logros conseguidos.

8) La aptitud para inducir procesos de cambio gradual, estructural y

coyuntural.

9) La aptitud para asociar valores cuantitativos y valores cualitativos,

10)La corroboracion de que lo organizativo vy lo funcional tiene efecto

multiplicador para lievar a cabo la transformacion de las instituciones
gubernamentales y administrativas,

11)La correlacién entre ef sentido de oportunidad v las contingencias que

alteran los planes iniciales. V7

Gestion se refiere a la complejidad del gobierno y de la administracion
publica, significa saber conducir un pais, una entidad federativa, un municipio, una
sociedad, una comunidad, es decir que dirigir, conducir y coordinar son los
atributos de ia gestién publica vinculados a los procesos que promueven el
cambio.

Uvalie nos precisa que “la gestibn publica no es en si una teoria del
gobierno, pero se relaciona con la creacion de capacidades que se orientan para
que los gobiernos sean mas eficientes. Enfatiza la calidad e idoneidad de los
medios de organizacién y administracién para que la accion de los gobiernos sea
mas efectiva y productiva. No se confina a la versidén tecnologia, sinc que la
considera un ctimulo de aportaciones para que, como conocimiento aplicado, sea
factible mejorar y transformar la vida organizativa y funcional de las
administraciones publicas.”*®

La gestion publica con visién contemporanea combing la planeacion, la
programacion, &l control y ia evaluacion para que la administracién publica tenga
rendimientos mas alentadores. Posiula la descentralizacion, la evaluacion del
impacto, el rediseno de las instituciones administrativas, la reforma y la
modernizacién de la administracion pablica, la cultura del cambio organizacional y

de los sistemas de desempeno.

7 Uvaile Berrones, Ricardo. “La administracién publica mexicana ante el fuluro®. En Reviste de
Administracién Pabilica, 1999, No. 100, p. 90.
' Op, cit, p. 110.
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Las principales caracteristicas de este modefo administrativo son ias
siguientes:

a) La profesionalizacion de los altos funcionarios.

b} La administracion publica debe ser transparente y sus administradores
deben ser responsabilizados ante la sociedad.

¢) Descentralizar la ejecucion de los sarvicios publicos.

d} La administracion debe basarse en la desconcentracion organizacional.

e) La administracién publica gerencial se orienta por el control de los
resultados, contrariamente al control de las normas y procedimientos.

fy Mayor autonomia gerencial de las agencias.

g) La orientacién de servicios hacia el ciudadano-usuario. '
3.-Modernizacion de la Administracion Publica.

En el este tercer apartado se explicara la importancia de la modernizacién
administrativa teniendo su fundamento en la crisis de legitimidad entre ef Estado y
la sociedad de ia que se ha hablado anteriormente, Sus propésitos primordiales
son redisefiar procesos administrativos y simplificar los procedimientos dentro de
las organizaciones. Su finalidad es hacer de la administracion publica un aparato
agil, flexible, transparente, dotado de una gran efectividad, calidad y productividad,
y con una renovada orientacidn hacia ia satisfacciéon de las necesidades de |a
poblacidn.

3.1. Aspectos basicos

En las ultimas décadas la modernizacion de la administracion piblica se ha
concebide como un proceso técnico-administrativo que inciuye cambios
normativos, crear o reformuiar los érganos administrativos, transformar los
procesos de trabajo y el cambio de las actitudes, aptitudes y comportamientos de

¥ Barcelay, Michael. Todas las organizaciones son publicas. Editorial Fondo de Cuttura
Econbémica. 19968. p. 37-45.



los servidores publicos, y algo mas, es la adecuacidn y ajuste de estructuras de la
gestion estatal a las nuevas condiciones actuales y futuras.

Modernizar se trata mas bien de un esfuerzo permanente para reafirmar un
gobiemo mas eficiente y productivo, capaz de atender cabaimente los
requerimientos de a dinamica social.

La modernizacidn de la administracion publica significa transformar
positivamente (en beneficio de la colectividad y no de intereses particulares o
sectoriales), aquellas estructuras, actividades, habitos, conductas, que inhiben el
cumplimiento de los objetivos institucionales.

La modernizacion de la administracién plblica exige la participacion
decidida de todos los servidores publicos, de los usuarios y de toda ia sociedad.
Reclama compromisos clares y corresponsabilidad de todos los implicades en el
proceso de cambio. Exige la configuracion de una nueva cultura administrativa, de
una practica administrativa renovada, de un cddigo de ética del servidor publico,
de un sistema de profesionalizacion, de un sistema de ‘estimuios y recompensas,
entre otros aspectos.

L.a modernizacién de fa administracién publica puede plantearse de acuerdo a
los siguienies puntos:

- Redimensionamiento de 1a administracion pdblica.

- Profesionalizacion del servicio pablico.

- Modificaciones legales.

- Simpiificacion y desregulacion administrativa.

- Modificaciones estructurales.

- Descentralizacién politica y administrativa.

- Gerencia publica y social,

- Modemizacién prtesupuestal.20

Uno de los problemas para llevar adelante un programa exitoso de
reestructuracion del sector publico v las instituciones radica precisamente, en la

ausencia de instrumentos para dar seguimiento y evaluar no solo el proceso

® Bamera Zapata, Rotando. "Desregulacién-simpfificacidn y una nueva ética del servidor piblico”
en Revista JAPEM. 1999, No. 44, Octubre-Diciembre, p 165.
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mismo de reestructuracion, sino en especial, el funcionamiento de las distinias
instituciones.

La administracion publica moderna y competitiva es aquelia que mejora, de
manera constante y permanente, ia calidad de los servicios que ofrece a la
ciudadania; que satisface, plenamente, las necesidades de ios usuarios y no ias
de la burocracia estatal; que prevé los acontecimientos con una visidn estratégica;
que promueve la descentralizacion mediante la sustitucion de estructuras rigidas
por equipos muitidisciplinarios; que estd orientada al mercado y estimula las
actividades productivas de los particulares.

Actualmente se identifican tres tipos de sisiemas de personal en la

Administracion Publica Federal:

1) Sistema de botin: se caracteriza como un sistema de organizacion del

personal publico en el que existe un minimo de requisitos de ingreso vy
ascenso, asi como un desarrollo limitado estrictamente a posiciones
operativas, lo cual imposibilita la profesionatizacion del servicio pL"Jblico.
Este sistema se basa en practicas viciadas tendientes a prevalecer el
nepotismo, la recomendacion, la lealtad, la recompensa personal o el
agradecimiento por los servicios prestados.

2) Servicio civil incipiente: es un sisterna de personal ptiblico en el que existen
lineamientos generales a seguir en todos sus procesos y una estructura
central que supervisa y vigila. Es un praceso de transformacion limitado que
busca transitar de un sistema de botin a un auténtico servicio civil de
carera.

3) Servicio civil de carrera: es un sistema centralizado de administracion de

personal pablico o al servicio del Estado, al que se ingresa por rigurosa
seleccion, se asciende previa capacitacion y examen hasta los niveles
técnico-administratives mas elevados. Un requerimientc adicional es la
neutralidad de los integrantes del servicio civil en cuestiones partidistas. 2

2 Wemandez Puerte, Adriana. Administracién y desarrolo de perscnal publico. INAP, pp. 365-375.
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4.-Servicio Civil de Carrera

Referirse al Servicio Civil de Carrera como imperativo institucional permite
concebirlo como un procese de cambio en la administracion compuesto por un
conjunto de normas que deben redisefiarse vy un conjunto de valores y conductas
para ser reorientados. Por ello en este cuarto apartade se hablara de los aspectos
basicos que constituyen e! servicio civil, tas concepciones para diversos autores, y

los mecanismos de profesionalizacion del servicio publico.
4.1 Aspectos basicos

El servicio civil de carrera tiene por objeto un desarrolio tanto de las
organizaciones como de los individuos. Ei desarrolio de los individuos, implica que
tengan los mismos un plan de vida, una carrera profesional, una capacitacion
técnica, una aplicacidon practica de sus conocimientos especializados y unas
contraprestaciones y retiro dignos. El desarrollo de las organizacicnes implica
allegarse de los recursos humanos especializados necesarios para cumplir con
funciones ¢ afribuciones, que desarrollen las metodologias especializadas
necesarias, y que la carrera de éstos proporcione con su permanencia y
resultados en la organizacién, la continuidad de los programas instifucionales. Con
el desarrolio de los individuos y el de las organizaciones se da el desarrolio
institucional, objeto del servicio civil de carrera, que es la base para la creacion de
la Nueva Administracion Publica.®

Asi, el servicio civil da oportunidad al individuo de hacer una trayectoria
laboral dentro de una institucion e ir ascendiendo en el escalafon, ya sea por
tiempo, conocimientos, capacitacién profesional o aptitudes, que le permitan Hegar
a los niveles mas altos del escalafon hasta el més alto de la rama que se trate. De
esta manera se brinda equidad, estabilidad, permanencia en el empileo al servidor
publico, lo gue necesariamente repercute en beneficio de fa ciudadania. El servicio

2 Gonzélez Mateos, Alforso Desarrolio de un modelo de servicio civil de carrera para un
organismo especializado. Retos sotiales y politicos de fa nueva administracion piblica®. En
Prospectiva, 1998, No 11, Afio 4, pp. 3845,
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civil de carrera es el marco adecuado para establecer programas permanentes de
capacitacion de servidores publicos, con el fin de incuicarles los conocimientos
necesarios al buen desempelio de sus labores®,

Luis F. Aguilar opina que “el establecimiento de un servicio publico de
carrera es indispensable para atraer, retener y motivar a los funcionarios publicos
eficientes, asi como para fortalecer el marco normativo. que protege el interés
publico frente a los particulares. El servicio civil promoverd la profesionalizacién de
servidores publicos, una alta motivacion y un fuerte sentido de mision publica. Los
riesgos o efectos negativos pueden ser: rigidez, apatia, burocratizacion, y
formacién de grupos de interes poderosos y cerrados™. %

Para Maria Emilia Jeannetti “Algunas de ias ventajas de la implementacion
del servicio civil de carrera serian. dar mayor estabilidad o seguridad el empleado
publico, mayor relacion entre ef perfil que se requiere para ocupar el puesto y el
propio perfil de quien lo ocupe reaimente, se posibilitarian promociones mas justas
en funcion del desempefio y la superacion de cada servidor publico y se
promoveria la profesionalizacion de los mismos. Algunas desventajas serian: el
riesgo de anguilosamiento del servidor publico, poca movilidad y desmotivacion®.®

' Para Enrigue Cabrero algunas ventajas serian: ‘La profesionalizacion,
menor corrupcion, mayor orientacion a los logros y el servicio a la sociedad. Las
desventajas serian la rigidez, el inmovilismo y la poca motivacion"?,

Para Ma. del Pilar Conzuelo Ferreira el servicio civil de carrera o carrera
administrativa se entiende como el cuerpo no politico, permanente de servidores
que se integran al régimen de servicio de Ia administracién publica a traves de un
conjuntc de normas politicas y procedimientos de ingreso, permanencia y retiro del
personal, las cuales deben de llevarse a cabo con criterios de objetividad, merito,

2 gabido, Norma."La profesionalizacién del servicio publico y servicio civil de camera™. En revista
JAPEM, 1987, no, 44, Octubre-Diciembre, p. 29.
# citado por Argiielles, Antonio en su articulo Hacia le modemizacion administrativa: Una
go,oueste de la sociedad. Ediiorial Pormia. 1885, pp. 153-184.

Janetti Diaz, Maria Emilia. "La alta funcién plblica y el proceso de democratizacién”, Foro
internacional en revista del COLMEX, 1897, vol. X00{VIl, No. 4, p. 713,
* Es citado por Argielles, Antonio en Hacia la modemizacién administrativa: Una propuesta de la
sociedad. Editorial Pomia. 1995, p 170
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idoneidad y equidad, sujetos a un proceso permanente de evaluacién del
desemperio y complementados con un retiro digno.”

Para nosotros el Servicio Civil de Carrera es el mecanismo a través del cual
los servidores publicos ingresan y permanecen en el servicio mediante
capacitacion continua y procesos de evaluacién periddicos y permanentes
teniendo, asimismo un retiro digno.

Para la creacion del Servicio Civil de Carrera es necesario tener normas de
caracler general a nivel gobiemo permitiendo asi el desarrollo de sistemas
especificos de servicio civil especializados por organisme respondiendo a ias
necesidades técnicas de cada institucion.

El servicio civil de carrera surge como respuesta a tres retos administrativos:

1) Se requiere de personal altamente capacitado para afrontar los nueves

retos que asume la funcién publica.

2) Las nuevas condiciones prevaiecientes en el ambito mundial como la

globalizacion, la interdependencia mundia! y el rapido avance tecnoldgico.

3) El profundo desprestigio gue tiene el servidor publico por casos de

corrupcion e impunidad en el ejercicio del cargo®.

El servicio civil de carrera se propone generar una administracion publica
eficiente, basada en el mérito, defensora del interés publico y orientada al servicio.
Esto se logra mediante un sistema que reguia el ingreso gracias a una rigurosa
seleccidon, promoviendo la capacitacidn y las evaluaciones satisfactorias del
desempeno. El sistema exige la neutralidad del servicio civil en cuestiones
partidistas.

El servicio civil de carrera responde a ciertas caracteristicas consideradas
como sus veniajas; -

a) El servicio civil de carrera impulsa primordiaimente la eliminacion de la

cultura de la lealtad individual transformandola en ia conformacion de

equipos de gobierno, con.una cultura de responsabilidad y de imparcialidad,

al igual gue un sistema de incentivos y castigos.

7 Citada por Sanchez, Juan José en su articuio: “Profesionalizacién y sistema de gestion de
recursos humanos”, en Prospectiva, 1997, no. 11, aho 4., pp.36-41.
# Op, cit, pp.39
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b) Existen mecanismos de separacidon de funciones para los servidores no
responsables, es decir, que no responden de manera eficiente a sus
abligaciones, y seguridad en el empleo para los evaluados como excelentes
por su desempenfio.

¢} La preservacion de la memoria institucional permitira establecer las
bases para alcanzar objetivos y crear estructuras y técnicas futuras que
integraran la administracion de recursos humanos dentro del marco de la
modernizacion administrativa.

d} Se trata de combatir |a falta o inadecuada legislacién en ia materia que
deriva en la arbitrariedad en la seleccion de personal con criterios distintos
al mérito. Estos problemas se veran reducidos si se cuenta con un setvicio
profesional de carrera eficiente.

e} Capacitar a los funcionarios publicos de manera permanente y continua
para el mejor desempefio de sus funciones.

f) Traducir los resultados alcanzados en ganancias de productividad.

g) Es factible l2 implementacién del servicio civil en agquelios paises donde
existe una desconfianza generalizada en el gobierno, ya que, es
precisamente ahi donde es posible obtener resultados sustanciales en un
periodo relativamente corto.?

Dentro de dichas caracteristicas también se encuentran las desventajas:

a) Se puede generar una sobrecferta de funcicnarios, lo que originaria la
disminucion de oportunidades para acceder al empiec pubiico de ios
problemas que no estan dentro de los sistemas.

b} Algunas veces estos sistemas perderian lugar frente a nombramientos de
tipo politico que acarrearian problemas tradicionales, como rigidez, lentitud,
burocratizacién y excesiva autonomia.

c} El acceso a las posiciones superiores debera otorgarse a los mas

calificados después de una evaluacion imparcial y justa, 1o que en alguncs

* Esteban Modtezuma Barragan, et. al. Por un gobiemo con resultados. Editorial Fondo de Cuttura
Econémica. 1996. p. 54.
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casos implicaria que el mejor candidato, sea interno o externo al servicio

civil, recibiera el nombramiento.

d) Cambiar las estructuras formales y sobre todo, las practicas reales, es

una tarea sumamente compleja, va que desarrollar una carrera

administrativa con canales claros y formales debe acompanarse del
desarrolio de sistemas de evaluacion y capactitacion eficientes.

e) La factibilidad de promover que fos funcionarios publicos se encierren en

un area particular de especializacién, lo gque provocaria gue estos se

aislaran de la influencia de las necesidades de las demas &reas de
gobierno.

f) Romper con inamovilidad del mal funcionamientc y garantizar ia

certidumbre del buen funcionamiento

El Servicia Civil de Carrera pretende crear incentivos claros para mejorar el
desarrollc de los servidores publicos, disminuir la discrecionalidad en la
organizacion de ios puestos y la corrupcion. Para elio se requiere de expectativas
claras y concisas para fograr un comportamiento productivo de los servidores
publicos y el establecimiento de mecanismos de control como la evaluacion del
desempefio y la rendicion de cuentas, asi el servicio civil garantiza continuidad y
memgeria instifucional, buscando un esquema dptimo entre flexibilidad y buen
manegjo de los recursos humanos.

La instauracidn del servicio civil no solamente evitard la excesiva
discrecionalidad de los titulares de la administracion pdblica en la seleccion y
promocion de los servidores publicos, sino que dara lugar a una mayor sficiencia
en la funcion gubemamental. La implantacion de la camrera administrativa hara
posible disminuir la improvisacion de servidores pablicos, hasta lograr eliminarla.

4.2. Mecanismos de Profesionalizacién del Servicio Puablico.

Profesionalizar al servicio publico supone redisefiar el sistema de
reciutamiento de los niveles de direccion administrativa, sobre la base de un nuevo

¥ Op cit. p 55.



catdloge funcional de Ja administracion publica que no esté fincado
exclusivamente en criterios de orden presupuestal sino en Ia busqueda de la
idoneidad entre las tareas publicas y las aptitudes y habilidades requeridas para
su desempefio. Un sistema de reclutamiento de modo que los puestos dependan
del examen abierto para quienes deseen hacer camera en el servicio publico
profesional y mediante procedimientos claros y transparentes.

Para trabajar en la profesionalizacion, es necesario definir cuestiones como
las que a continuacién se mencionar:

1) El marco juridico normativo que le proporcione objetivos y estructura,

2) Las instancias administrativas responsables de la rectoria, la

coordinacion y la instrumentacion,

3) Las areas de la administracién publica y 10s tipos de personal sujetos al
proceso de profesionalizacion, asi como el programa de implantacion en
el cual se especifique los objetivos a alcanzar, con sus correspondientes
etapas.

4) Una decidida voluntad politica, interpartidista, para alcanzar la reforma
administrativa que involucre efecltivamente a sus principales
protagonistas y tenga asi, efectos en la legitimacién de las instituciones
publicas en su conjunto.**

La calificacion profesional de los servidores plblicos debe darse como
condicion para el desarrollo de una Nueva Administracion Publica. Para lograr
dicha calificacion profesional es necesario tener un Sistema de Servicio Civil de
Carrera que responda a las necesidades de especializacion y desarrollo técnico de
cada institucion y al mismo tiempo al desarrollo de los individuos mediante un plan
de vida profesional.®

Para formalizar la creacion del sistema profesional de carrera, es importante

que la estabilidad del gobiermno y la administracion publica sea garantizada por un
cuerpo de profesionales que, con base en mérito, ingresen y permanezcan en el

3 Jiménez, Rodolfo. "Reflexiones sobre profesionglizacion. ;Se puede elevar la calidad de fos
servidores pablicos?". En revista IAPEM, 1897, na. 35, Julio-Septiembre, pp. 37.

% Gonzalez Mateos, Alfonso. Visidn Multidimensional de! Servicio Piblico Profesionalizado de
Uvalle Berrones, Ricardo. et al. Editorial Plaza y Valdéz, 1999. p 169.
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cumplimiento de las tareas publicas. La profesionalizacidn da cauce a cinco
caracteristicas del servidor pilblico a favor del interés publico. las capacidades
demostradas, el reconocimiento del mérifo, la seguridad en el cargo, la
certidumbre de la carrera administrativa y el sustento de la jealtad institucional.

Se hace necesaria la creacion de un sistema nacional de capacitacion

permanente para ios servidores publicos profesionales, que les mantengan al dia
en sus propias actividades y que les permita adquirir los medios suficientes para
concursar con sus propios conocimientos en busca de un ascenso vertical u
horizontal, cambiar de puesto hacia otro de mayor responsabilidad, adguirir
mayores responsabilidades y mejores salarios dentro del mismo puesto, ¢ inciuso
permanecer en la administracidn publica profesional. Un sistema de capacitacién
ligado a la evatuacién periddica de los servidores publicos y a otro sistema de
incentivos especificamente disefiado para estimular el trabajo bien hecho. La
evaluacion seria el instrumento mas poderoso para la reforma del sector pablico,
en el sentido de que es un arma efectiva para revelar tantc la existencia de esas
causas de las fallas de! gobiemo, asi como para crear el ambiente adecuado para
SuU correccion.

Ante esto, la evaluacidon del desempero profesional tendrd que estar
dirigida hacia cada uno de los servidores plblicos de manera periddica, a fin de
ofrecerles la oportunidad de permanecer o de ascender en ja cafrera
administrativa como consecuencia de su propio esfuerzo cotfidiano, y de los
conacimientos acumulados tanto por la experiencia como por la capacitacion y la
actualizacion profesional permanentes, la evaluacién debe ligarse a los resuitados
efectivamente obtenidos por el servidor publico profesional.

La profesionalizacion del servidor publice implica reconocer gue mediante
los procesos de capacitacion y formacidén permanente del servidor publico se
promueve una mayor congruencia entre el nivel de conocimientos y habilidades de

- un servidor y el puesto desempefiado y lo mas importante garantizaria la

estabilidad y seguridad en el empleo, situacibn con la que no se cuenta
actualmente.
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Dicha profesionalizacion y su correspondiente organizativo institucional en
el servicio civil o carrera administrativa, involucra necesariamente a las areas
responsables de su disefio y ejecucion gue son las unidades administrativas y

directivas responsables de |z gestién de recursos humano,
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CAPITULO 1I. SERVICIO CIVIL DE CARRERA EN MEXICO.

En este capitulo primeramente se describira la relacion del servicio civil de
carrera con el sistema politico y la administracion publica. Despues se
desarroliaran los antecedentes del servicio civil de carrera en Mexico y finaimente
se explicardn los avances en la implementacion del servicio civil de carrera en
nuestro pais dividiéndose en tres apartados: a) Plan Nacional de Desarrollo (PND)
1995-2000, b) Programa de Modernizacion de la Administracion Publica
(PROMAP) 1995-2000, y ¢} El Servicio Civil de Carrera Estatal.

1.- El Servicio Civil de Carrera y su relacién con el Sistema Politico y la
Administraciéon Puablica.

En el presente apartado se analizara el sistema politico que nos rige y que
en gran medida ha condicionado una verdadera implementacidn del Servicio Civil
en nuestro pais, al igual que una administracion publica determinada por el factor
politico impidiendo su desarrolio.

1.1 Aspectos basicos

El desarrolio instifucional de la administracion publica mexicana es la
conjugacion de acontecimientos, experiencias, iogros y rezagos que la vinculan
con la vida del pais. Ha sido y contintz siendo la institucion mas importante para
garantizar los modos, condiciones y formas de vida civilizada.'

Por elio, el servicio publico ha jugado un papel importante ya que
representa las acciones, comunicacion y resultados obtenidos, porque forma parte
del capital politico que implica la gobernabilidad y la construccidn de los
consensos, siendo ia palanca fundamental para que las instituciones sean
eficaces.

' Uvalle Berrones, Ricardo, et al. Visidén Multidimensional del servicio ptiblico profesionalizado.
Plaza y Valdés. Editores. 1899. p 47.
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Para Jorge Rasmussen® el hecho de que un sistema politico tramite las
demandas eficientemente, prescriba acerca de ellas con acierto y !as ponga en
ejecucién con eficacia, depende en parte de que sea estable. La estabilidad es
importante para la libertad, asi como para la eficiencia. Si las disposiciones de la
autoridad pueden alterarse a capricho y no forzosamente por medio de
procedimientos establecidos, ia libertad resulta lesionada.

Un sistema politico ha de ser flexible y a la vez estable. No debe ser tan
rigido que no pueda adaptarse al cambio, porque puede ser que un sistema
politico flexible pueda ser a |a larga mas estable.

De acuerdo a Adalberto Saldafia Harlow® cuando se observa que los
organismos administrativos ne cumplen con las funciones y objetivos asignados es
logico pensar que el problema ne radica en las estructuras, ya que el
funcicnamientc de éstas se desarrolla en funcidon de la personalidad vy
caracteristicas de ios hombres que en ellas laboran.

En nuestro medio la idiosincrasia y las costumbres frecuentemente
rechazan, de hecho pero no de intencién, el vivir reguiarmente sujeto a normas de
aplicacion general, provocando con ello que éstas sean las que se sujeten al
funcionario en todos los niveles,

Esto ocurre debido a que los funcionarics que cambian cada sexenio
buscan ser los "duefios” de su dependencia para poder obrar con absoluta
libertad, muchas veces en provecho propio 0 para colocar aliegados en los
puestos que les parezca aunque tengan gue “crearlos”.

También porque la falta de capacitacion adecuada, hace que se recurra a
précticas subjetivas de administracién impidiendo que la labor de los funcionarios
pueda ser evaluada en comparacion con la administracion anterior o de ofras
gestiones. Dichas practicas subjetivas provocan que esta sifuacion se convierta en
un modo de vida que propicia valores, lealtades y costumbres que no son
consecuentes con la institucionalidad, aunado a que en México el juego de poder

? Rasmussen, Jorge. Ef proceso politico. Texto de introduccién al estudio de politica comparada.
Editorial Diana. 1977, p. 27.

® saldafia Harow, Adalberto. Observaciones sobre practicas administrativas en México. IAPEM.
1875. pp.180.
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ha dado como resultado que la funcion publica asuma posturas a favor del partido
en el gobierno, permitiendo que dicha funcidn publica partidista sea la garantia
para gue se lieve a cabo el reclutamiento, la seleccidn, la promocidn y el desarrolio
de los cuerpos burocraticos.

Todo lo anterior provoca una falta de coherencia, unidad y continuidad en
el funcionamiento de los organismos publicos ya que las operaciones se ven
entorpecidas por influencias externas a través de recomendacionas de toda clase
y sobornos o similares.

Por ello, se puede decir gue es principaimente del elemento humano interno
de guien depende el correcto funcicnamiento del aparato publico, ya que su falta
de profesionalismo (es decir, capacitacion adecuada, disciplina y regularidad en la
accion, dedicacion, ética y remuneracion debida) aunado a la carencia de
verdaderos controles externos provocan que el funcionamiento de las instituciones
sea irregular e impredecible.

Una de las practicas frecuentes que tiene ya algunos sexenios de vida es el
de los comisionados, que son quienes tienen un nombramiento y un sueldo
correspondiente en una dependencia publica, la que a su vez, |o comisiona a
desempenar funciones en otro organismo en donde también le es otorgado un
nombramiento y sueido.

El oportunismo es otra de las practicas existentes que consiste en que los
altos funcionarios, al carecer de una motivacion ideolagica especifica, norman su
actuacion en funcion exclusiva de la orientacidn que impone el Jefe del Ejecutivo
en cada organismo publico. De esta forma las politicas y acciones que toman las
dependencias en su ramo no son producto de la conviccion personal del titular, de
la maduracién que ha lievado a cabo en su experiencia la institucion, de la
discusion ideoldgica especifica de partido o dentro del partido de gobiemo, sinc de
la pauta que pone el més aito ejecutivo, para lo cual cuenta con casi total libertad
ya que existe una ideologia especifica de partido.

El ladinismo es uno de los rasgos mas acentuados en Meéxico. El

funcionario ladino es quien ordena a su dependencia que dé a conocer al publico
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cierta informacion a sabiendas que no es la correcta, distorsionando la vision rea|
de la situacion.

Otra actividad comudn son las declaraciones publicas que las dependencias
emiten sobre planes y realizaciones que desconciertan al publico por su
inconsistencia y falta de relacion con los hechos. Se refiere principalmente a
propésitos gue no se logran o no en la medida anunciada, donde las realizaciones
son infladas a tal forma que ccultan falazmente sus verdaderas proporciones. Asi
sucede que lo que anteriormente se habia anunciado como triunfo, posteriormente
se confiesa como fracaso.

Los proyectos que implican un largo periodo de gestacidbn © de
implementacion han fracasado por la inhabilidad de! sistema de gobiermno de lograr
retomarlios en un cambio de sexenio. La falta de institucionalismo relaciona todo
en funcion de {a persona y por eso los altos ejecutivos no conciben el
cumplimiento de una misidn superior gue haya sido impuesta con anterioridad.

De acuerdo a David F. Roth y Frank L. Wilson®, el proceso de elaboracion
de politicas en nuestro pais se ha caracterizado por un flujo en dos sentidos, pero
la direccion dominante va de arriba abajo, es un sistema dominado por ia élite.
Hay canales formales e informales para i{a elaboracion de politicas. El proceso
formal involucra la iniciativa presidencial, la aprobacién del Congreso vy, en Uitima
instancia, una comision ministerial 0 especial gue incluye algunos miembros de los
grupos afectados. Dicho proceso suele involucrar una iniciativa presidencial,
donde si el presidente ha tomado una decisién sobre una politica dada puede
consultar a los tecndcratas correspondientes acerca de la propuesta, despugs
pueden hacerse algunas modificaciones a las propuestas originales y se propone
una Ley al Congreso. ,

Siguiendo con estos autores, l0s procesos de elaboracion de politicas a
nivel estatal y local son también jerarquicos. El presidente tiene gran influencia a
través de la organizacién estatal y la opcion, en la mayoria de los casos de

4 En su obra: "Estudio comparative de Ia politica. Seccién de Obras de Politica y Derecho”. México.
Editorial Fondo de Cuttura Econdmica. 1876, p. 473.



escoger el gobernador; sin embargo, en algunos casos delega el presidente esta
facultad en el lider politico de cada estado.

También el presidente puede influir sobre la asignacién de muchas otras
remuneraciones importantes para fos individuos, los grupos y los politicos,
incluidos los proyectos favoritos, el crédite para el comercio y ta industria, los
empleos gubernamentales, los nombramientos y ascensos politicos.

Asi las excesivas diferencias enfre los niveles jerarquicos y la exclusiva
dependencia de la voluntad del superior propician que las decisiones de éste no
reqguieran hacer explicito el razonamiento que los apoya, que sean indiscutibles
por los funcionarios inferiores y que adquieran el caracter de orden irreversible, ya
gue, aun comprobando que la decision era incorrecta, dificilmente sera medificada
debido a {a imagen de infabilidad que pretende el superior.

Es importante destacar qué la seleccion de personal se realiza
principalmente con la busqueda de ‘“lealtad”’, lo que significa confianza o©
incondicionatismo, antes que la capacidad, cuando deberiz ser al revés. Si bien
tiene vitudes usar el medio de conocimiento directo pare la seleccion de
colaboradores, su uso casi exclusivo, a parlir de cierto nivel para arriba, hace el
procedimiente muy fimitade y rigido, al no permitir el libre acceso del escaso
talento que no se conozca ocasionando su desperdicio y la seleccidn de personal
no idoneo.

Finaimente, un aspecio altamente delicado que tiene un peso especifico
enorme, que afecta directamente a los demas factores es ef valor politico de ia
lealtad, que se extiende al campo administrativo en forma previsible, dado que las
variables politica y administracidon se encuentran mas entrelazadas a nuestro
sistema.

E! jefe exige iealtad de sus designados y considera primordiaimente esta
cualidad para dar ascensos, especialmente cuando al subir el misme tiene la
posibilidad de determinar unitateralmente las designaciones de puestos dentro de
su competencia.

En virtud de que los ascensos del jefe son primordiaimente politicos, en los

altos niveles, aunque para elio se requiera de capacidad técnica o administrativa,
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esto le da un cardcter personal a su designacién de sjecutivos menores y las de
su staff, aunque no tengan en realidad una categoria politica. Esto provoca que,
los jovenes profesionistas que persiguen un futuro en la administracion publica o
en [a politica, también busquen mas del contacto con su jefe que fa simple relacion
de trabajo.

L.a implicacién administrativa es producto de la funcionalidad de |a lealtad a
través de |a cual grupos de profesionistas, técnicos y administradores trabajan en
equipos mas 0 menos cerrados y que la Unica movilidad laboral es la de aquellos
que todavia no estan en un grupo, ocasionando cierta permanencia que permite
desarrollar especializacion, labores de grupo y ahondar sobre el area de trabajo.

Es necesario que se tome una conciencia clara acerca de la importancia de
la administracion publica ya que es |a que ejerce una influencia determinante en el
modelo social mexicano. Es un eje fundamental que afecta al resto de la
organizacién social.

Se necesita reducir ¢! poder® de los diversos grupos de interés basandose
en aumentar la institucionalizacion del ejercicio del poder del representante y que
este se deba menos & las caracteristicas personales de! funcionario, el buen
funcionamiento y la capacidad de accion del aparato estatal.

Los costos ocasionados por {a ineficiencia burocratica son altos, lo que
haria suponer que los politicos tenderian a realizar reformas que redujeran los
efectos negativos producidos por esta ineficiencia. Una de las reformas que facifita
este objetivo es el servicio civil de carrera, sin embargo, estas reformas implican la
reduccién de los espacios de discrecionalidad de los politicos.

Aun asi, estd presente la necesidad de un servicio civil que permita la
redistribucion del poder, con la separacién del poder politico del administrativo,
dicho cambio disminuird el centralismo, autoritarismo, personalismo y falta de
seguridad juridica.

® Se entiende por poder *como una relacion entre dos sujetos, cada uno de los cuales posse
voluntad, y en donde el primer sujeto modifica el comportamiento del segundo. De ahi que se
considere que el poder se ejerce sobre la accion de otros y no sobre las personas”. Vid. Sanabria
Lopez, Juan José. La ciencia de la administracion Piblica: Un enfoque politico de la actividad del
Estado en el marco de Iz globalizacion. México. Tesis de Maestria. Facultad de Ciencias Politicas y
Sociales. UNAM. 2000, pp. 38-40.
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Por ello se ha planteado que la tarea primordial es la construccién de una
politica de Estado y una estrategia de desarrolio y profesionalizacion del servicio
publico que parta de diagnosticos concretos y respete las diferencias de cada
sector. Es necesario que se aproveche la division sectorial de la Administracion
Publica para la realizacion de diagndsticos sectoriales con el concurso definitivo
de los trabajadores al servicio del Estado.

Por todo o anterior es obvio que la decisién de establecer un servicio civil
es ante todo una decision poiitica, pero finalmente su adopcién serd en bienestar
de la colectividad nacional.

2.- Antecedentes del Servicio Civil de Carrera en México

México ha contado desde hace afios con disposiciones juridicas e
institucionales para regular las funciones de los servidores publicos. Pero muchas
de estas disposiciones no han eslado vinculadas de manera sistematica entre
ellas de tal manera que conformen un esquema giobal y coherente, sino que se
han presentado de manera desarticulada y esporadica, con resultados escasos en
cuanto al establecimiente de un servicio civil de carrera en la totalidad de!
gobierno.

2.1.- Aspectos basicos

El primer intento de profesionalizacion de la administracion publica se llevd
a cabo en 1923 en el estade de San Luis Potosi, con la Ley del Servicio Civil. En
1931, el presidente Pascual Ortiz Rubio aprobé la Ley Federal del Trabajo, y en
1832 la Ley sobre Responsabilidades de los Funcionarios y Empleados Agrarios.
En 1934, el presidente Abelardo Rodriguez, debide a la salida masiva de
trabajadores del Estado con cada cambio de gobierno, promovid el Acuerdo sobre
la Organizacion y Funcionamiento del la Ley del Servicio Civil, 2 cual influyd enla

administraciéon de Lazaro Cardenas, quien en 1938, hacia la distincion entre
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trabajadores de base y de confianza, a traves del Estatuto de los Trabajadores al
Servicic de los Poderes de la Union®.

Entre otros grandes esfuerzos destacan: en 1940 se aprobé la Ley de
Responsabilidades de los Funcionarios, en 1957 la Ley de Estimulos y
Recompensas a los Funcionarios y Empleados de la Federacion, en 1963 la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, en 1975 L.a Ley de Premios,
Estimulos y Recompensas Civiles, en 1979 la Ley de Responsabilidades de los
Funcionarios y Empleados de fa Federacion, del Distrito Federat y de los altos
funcionarios de los Estados, en 1983 la Ley Federal de Responsabilidades de los
Servidores Pablicos y la Comision intersecretarial del Servicio Civil, en la que se
establecieron los sistemas profesionales que todavia hoy en dia prevalecen.

Durante el periodo de Migue! de la Madrid, en el campo de la administracién
se realizaron tres acciones concretas: La reforma al Titulo IV constitucional,
cambiando ta figura de funcionarios publicos por {a de servidores plblices, la Ley
Federal de Responsabilidades de Servidores Publicos y la instalacion de la
Comisién intersecretarial del Servicio Civil.

En el cuadro no. 1 se resumen los esfuerzos emprendidos por el gobierno
federal a fin de instrumentar el servicio civit de carrera,

3.- Avances en la impiementacion del servicio civil de carrera en nuestro pais

En el tercer apartado se describirén los avances del servicio civil de carrera
partiendo del Plan Naciona! de Desarrollo (PND) 1995-2000, que precisa que la
administracion publica desempefia un papel esencial para el desarrolio del pais ya
que la sociedad reclama como elemento imperativo el contar con un aparato
accesible, modeno y eficiente con una arraigada cultura de servicio. Por elfo, en el
Programa de Modemizacién de la Administracion Publica (PROMAP) 1995-2000,
se reconoce ia necesidad de contar con un servicio profesional de carrera en la
administracién publica que garantice la adecuada seleccion, desarrollo profesional

® Haro Bélchez, Guillermo. Servicio Piblico de Carmera: Tradicién y perspectivas. INAP. Miguel
Angel Pormmua. México. 2000, pp. 47-67.
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y retiro digno para los servidores publicos. Finalmente se describe la situacidon del
servicio civil de carrera estatal y los esfuerzos de dichos gobiermnos para su
implementacion.

3.1.- Plan Nacional de Desarrollo (PND) 1995-2000.

El Plan Nacional de Desarrollo contempla en su apartado Reforma de
gobierno y modernizacién administrativa que la administracién piblica desempeia
un pape! esencial para el desarrolio del pais.

El desenvolvimiento de México requiere de una administracion publica
orientada al servicio y cercana a las necesidades e intereses de la ciudadania, que
responda con fiexibilidad y oportunidad a los cambios estructurales que vive y
demanda el pais, que promueva el uso eficiente de los recursos publicos y cumpla
puntualmente con programas precisos y claros de rendicién de cuentas.

Par ello, es necesario avanzar con rapidez y eficacia hacis la prestacion de
servicios integrados al publico que eviten tramites, ahorren tiempo y gastos e
inhiban discrecionalidad y corrupcion. Asimismo, se requiere fomentar la dignidad
y profesionalizacién de la funcién publica y proveer al servidor publico de los
medios e instrumentos necesarios para aprovechar su capacidad productiva y
creativa en el servicio a la sociedad.

Una de las lineas prioritarias de la estrategia de modernizacién
administrativa sera el andlisis, la revision, adecuacion y congruencia permanentes
entre funciones, facultades y estructuras, con el fin de favorecer la
descentralizacion y acercar la administracion a la ciudadania.

En respetuosa consulta y coordinacién con los gobiemos estatales y
municipales; el Gobiermo Federal promovera una descentralizacion administrativa
profunda para fortalecer el federalismo. En este sentido, sera necesario evaluar
fas funciones que actualmente realiza !a federacion y deterrninar cudles podrian
desempefnarse de manera mas eficiente, menos costosa y con mayor pertinencia

por los gobiemos estatales y municipales o con su participacion.
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Adicionaimente, se buscaréd que la obra publica relativa a los servicios
esenciales se programe y gjecute por las autoridades locales; que la ciudadania
participe en la supervision de su desarrolle, y que se reduzcan las cadenas
burocraticas que alejan las decisiones operativas de las demandas de la
poblacion. Es indispensable, asimismo, destinar el ahorro generade por la
racionalizacion de estructuras y procesos, a mayores y mejores servicios para la
poblacion.

Un agente central de la reforma administrativa es el propio servidor publico.
En los recursos humanos con gue cuenta el gobiemo reside el mayor potencial
para promover el cambio estructural y orientar eficazmente su sentido.

La profesionalizacién del servicio publico permitird dar continuidad a
muchos programas de trabajo. Es necesario avanzar en la conformacién de un
servicio profesional de carrera que garantice gue en la transicién por el relevo en
la titularidad de los poderes aprovechara ia experiencia y los conocimientos del
personal y que no interrumpiré el funcionamiento administrativo. De igual modo, un
servicio de carrera debe facilitar la capacitacién indispensable para el mejor
desarrollc de cada funcién, la ad_aptacién a los cambios estructurales y
tecnoidgicos, y el desenvolvimiento de la iniciativa y creatividad que contribuya a
un mejor servicio para la sociedad. Un servicio profesional de carrera deberd
establecer, ademas, un codigo claro de ética del servidor publico y promover
esquemas de remuneracion, promocion e incentives basados en el mérito y la
capacidad profesional.

Con base en las importantes expefiencias con que ya cuenta el Gobierno
de la Republica deberan determinarse las nuevas dreas de gobiemo en las que se
avanzara en la carrera civil. Serd necesario estudiar los requisitos, -alcances y
niveles jerdrquicos de la implantacién del servicio profesional, en la inteligencia de
que el objetive de largo plazo debe ser que foda la administracion publica cuente
con un servicio de carrera.

La creacion del servicio profesional de carrera entrafia el reconocimiento de
la importancia que tiene el trabajo del servidor publico y asegua que su
desempeno honesto y eficiente sea condicién esencial para la permanencia en el
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empleo. Ademas, el servicio de carrera permitira establecer normas claras para
que el ascenso esté basado en la capacidad y e! rendimiento profesional, y que el
servicio pUblico cuimine con una jubilacion digna y decorosa.

3.2.- Programa de Modemizacion de la Administracién Publica (PROMAP)
1995-2000.

Actualmente los avances en ia implementacion del Servicio Civit de Carrera
se reflejan en el Programa de Modernizacion de la Administracion Publica 1995-
2000 el cual establece que México debe contar con un servicio profesional de
carrera que garantice una adecuada seleccion, desarrollo profesional y retiro digno
de los servidores publicos, con una nueva cultura de servicio que favorezca los
valores eéticos, de honestidad, eficiencia y dignidad. Para que la administracion
pubfica se transforme en una organizacion con una cultura de servicio que
favorezca la honestidad, la eficacia y la probidad.

También considera el establecimiento de mecanismos que garanticen la
actualizacion permanente de los conocimientos y habilidades necesarias para el
desarrollo de la funcion y ia evaluacion del desempefo como aspecto fundamental
para el ascenso y permanencia.

En su diagnostico resalta la carencia de una administracion adecuada para
la dignificacion y profesionalizacion de los servidores pUblicos, a su vez, integra un
subprograma y lineas de estrategia sobre Dignificacién, Profesionalizacion y Etica
del Servidor Publico en el qﬁe entre sus objetivos estad el de “contar con un
servicio profesional de carvera en la administracion publica que garantice la
adecuada seleccion, desarrollo profesional y retiro digno para los servidores
publicos, con una nueva cultura de servicio que favorezca los valores éticos de
honestidad, eficiencia y dignidad y forlalezca los principios de probidad y de
responsabilidad”.”

El programa contempla en su etapa inicial que a partir de 1998, las
dependencias y entidades deberan emprender acciones de capacitacion

" Programa de Modemizacién de la Administracién Pubiica, 1995-2000, p. 58.
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destinadas a proveer & los servidores publicos de las habilidades administrativas y
técnicas que requieren los diversos puestos, a dotarlos de capacidades y actitudes
gue demanda el nuevo enfoque de calidad en la atencidn de la poblacién y la
mejoria de los estandares de servicio y promover en ello |a utilizacidn de nuevas
tecnologias”. Asimismo, el programa contempla, el establecimiento de un “sistema
integral de desarrollo de los recurses humanos® y la aplicacidn de “procedimientos
mas rigurosos en la contratacion de los servidores publicos”.®

En el apartado de Desarrolio Democratico y como punto especifico de la
Reforma del Gobierno y Modernizacion de la Administracion Plblica se contempla
una linea de accion sobre Profesionalizacion de los Servideres Publicos: “Un
agente ceniral de fa reforma administrativa es el propic servidor publico™. Para
promover el cambio estructural y orientar eficazmente su sentido es necesario
avanzar en la conformacion de un servicio profesional de carrera que garantice
que en la transicion por el relevo en la titularidad de |los poderes aprovechara la
experiencia y los conocimientos del personal y gue no interrumpirda el
funcionamiento administrativo, que establezca un cbdigo clarc de ética vy
promueva esquemas de remuneracion, promocion e incentivos basados en el

mérito y 1a capacidad profesional, culminando con una jubilacion digna y decorosa.
3.3- El Servicio Civil de Carrera Estatal

La continuidad en el ejercicio de la funcién pablica se fundamenta en un
principio de eficacia admirustrativa en el que se privilegia el cumplimiento de
programas y compromisos asumidos sociaimente por el gobierno,
independientemente de los relevos institucionales.

De aqui la necesidad e importancia de integrar y aprovechar los
conocimientos y la experiencia acumulada por los servidores pablicos que
constituyen el soporte y columna vertebral de toda administracion publica
profesional.

% Ibid, p. 58



En los gobiernos o entidades federativas, las unidades administrativas
responsables del sistema de administracion de personal ocupan, en su mayoria, el
tercerc o cuarto nivel jerarquico dentro de la estructura general del gobierno del
estado.®

La mayor pare de la unidades estdn adscritas a las secretarias de
Administracion, Administracion y Finanzas o Finanzas, en las oficialias mayores
con un nivel de direccién general, direccion de area, subdireccion o hasta el nivel
de departamento. La denominacidn del érgano varia de la de Recurses Humanos
a la de Personal o denominaciones especificas y concretas™,

Los procedimientos y mecanismos de reclutamiento, seleccion, escalafon,
estimulos y recompensas existen en todos los estados y su aplicacién se da
fundamentalmente para el personal de base.

En el proceso de seleccion, en ia mayor parte de las entidades federativas,
se aplican exdmenes psicométricos, médicos y, en algunos casos, de
conocimientos generales, pero exclusivamente para ocupar plazas asignadas para
personal de base.

La mayor parte de las legislaciones de los estados regulan los procesos de
ascenso manejando diversos factores para ejercerlo, sin embargo, &l que tiene
mayor impacto en el proceso escalafonario es la antigliedad, siendo este criterio
importante también para la evaluacién del desempefioc al igual que la puntualidad y
la asistencia.

En general los procesos de administracion y desarrollo de personal estén
desarroliados para el personal de base y para los trabajadores de confianza, los
procesos de seleccion se realizan a través de la libre designacicn.

En cuanto & la existencia de sistemas de informacién mecanizados ©
automatizados, la mayor parte de las entidades sdlo cuentan con sisiemas
genéricos sobre el control del personal: registro de movimientos de personal,
regisiros de asistencias, néminas e inventarios incompletos o no actualizados de

personal.

® Haro Bélchez Guillermo. Servicio Publico de Carrera: Transicion ¥ Perspectivas. INAP. México
2000, p. 157,
2 Op. Cit. Pag. 158
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modelo de servicio civil y su instauracidn en los Estados de Campeche, Distrito
Federal y Estado de México, dichas variables son: a) antecedentes, para conocer
el modelo a través del cual se regia la administracion de recursos humanos. b)
objetivos del gobierno del estado; es decir el tipo 0 modelo de servicio civil que se
pretende alcanzar, ¢} Tipo o medelo de servicio civil, se refiere al modelo
existente, la experiencia actual, d) factores politicos y finalmente e) Sindicato,
referidos a los problemas de implementacion.

Se eligieron dichos estados por ser los que tienen las Leyes mas
avanzadas en cuanto a administracidn de Recursos Humanos se refiere (es decir,
las han reformado o creado), aunado a que sus gobiernos se han preocupade por
adoptar dicho sistemna de recursos humanos ante la necesidad de modernizar ta
administracion publica de sus respectivos gobiernos estatales.
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CAPITULO Ill. ESTUDIO COMPARATIVO

En los Ultimos afios el ambito local ha cobrade una importancia creciente.
Como producto de la democratizacion del sistema politico mexicano, se han
observado esfuerzos crecientes par mejorar el ejercicio de la administracion en los
gotiernocs estatales, registrandose asi gestiones innovadoras en el ambito
administrativo, como es el caso de los estados de Campeche, Estado de México y
el Distrito Federal.

3.1 CAMPECHE
3.1.1.- Antecedentes

Con anterioridad los servidores publicos se regian por la Constitucion
Politica del Estado de Campeche (30 de Diciembre de 1987), la Ley Organica de
la Administracion Publica del Estado de Campeche (26 de Cctubre de 1991),
Reglamento de Asistencia, Puntualidad y Pemmanencia en el Trabajo de los
Trabajadores de Base al Servicio del Gobierno del Estado de Campeche (19 de
Diciembre de 1984), la Ley de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado de Campeche (3 de junio de 1987), y la Ley de los Trabajadores al
Servicio de los Poderes, Municipios e Instituciones Descentralizadas del Estado de
Campeche (10 de Septiembre de 1979)’

Dichas Leyes se han modificado a raiz de readecuar el marco que da
sustento jegal al cotidiano quehacer de las dependencias y entidades que
conforman la Administracion Publica, con el objeto de que el Estado disponga de
mejores instrumentos para el aprovechamiento integral de los recursos humanos y
materiales con que cuenta.

Asi, el 10 de marzo de 1885 se reformd la Ley Orgénica de Ia
Administracion Publica del Estado que prevé la existencia de nuevas Secretarias

' Solo se mencionan aquellas leyes relacionadas con la Administracién de Recursos Humanos det
Gabierno de la entidad.

49



para el optimo cumplimiento del Plan Estatal de Desarrolio 1997-2003 y de los
Programas que de &l se derivan, procediendo a una reestructuracion de las
Dependencias del Poder Ejecutivo del Estado.

De dicha reestructuracion, la facultad de la Secretaria de la Coniraloria de
capacitar a los servidores pablicos de las dependencias del Ejecutivo, se otorga a
la Secretaria de Finanzas y Administracion, por lo que dentro de ésta se crea la
Direccion de Capacitacion, encargada de la aplicacion de las politicas que en
materia de servicios personales se establezcan como la recomendacion de
medidas conducentes a homogeneizar, racionalizar y ejercer un mejor control de
los recursos humanos de las dependancias y Entidades.

El 20 de marzo de 1997, el gobierno del Estado conjuntamente con el
Sindicato Unico de Trabajadores de los Poderes, Municipios e Instituciones
Descentralizadas del Estado de Campeche (SUTPMIDEC), crean las Condiciones
Generales de Trabajo a fin de regular eficazmente Ias relaciones de trabajo entre
el Gobierno del Estado y sus trabajadores, estableciendo las normas vy
procedimientos que regulen la realizacién de las actividades de los servidores
publicos.

3.1.2.- Marco Juridico

Las relaciones de trabajo entre el Gobiemno y sus trabajadores se rigen por
los siguientes ordenamientos: Ley de Los Trabajadores al Servicio del Gobierno
del Estado de Campeche, las Condiciones Generales de Trabajo, Reglamento de
Permanencia, Asistencia y Puntualidad en el Trabajo, Ley de Responsabilidades
de tos Servidores Publicos del Estado de Campeche, Ley de Seguridad y Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado de Campeche, Constitucién Politica del
Estado de Campeche, Ley Organica de la Administracion Publica del Estado de
" Campeche, Reglamento Interior de la Secretaria de Finanzas y Administracion.

50



3.1.3.- Tipo o Modelo de Servicio Civil

El estado de Campeche cuenta con un sistema de servicio civil incipiente,?
ya que en este sistema existen lineamientos generales & seguir en todos los
procesos, una estrustura central que supervisa y vigila y tiene un proceso de
transformacion tlimitado.

En el ingreso, los aspirantes deben sustentar vy aprobar los diversos
examenes gque se estimen necesarios para el optimo desempefic del puesto, la
Secretaria de Finanzas es la encargada de expedir los nombramientos. Pero en el
caso de las vacantes temporales provisionales y la ocupacion de las plazas de
base con nombramiento definitivo el gobierno, atendiendo a la propuesta del
Titular de la entidad publica correspondiente y la opcién que presente fa comision
mixta de servicio publico de carrera, puede otorgar los nombramientos que
considere necesarios, lo que provoca cierta discrecionalidad.

En cuanto a la promocion y escalafdn los trabajadores con nombramiento
solo pueden ser transferidos por diversos factores, pero no se habla de mérito.

En {a permanencia y evaluacion del desempefio existe un avance, ya que
se establece una comision Mixta de Reconocimiento de Carrera Civil para el
personal en servicio. La comisién se integra por igual numero de representantes
de fa entidad y del sindicato, aqui puede observarse el peso que el sindicato
ejerce en las decisiones de permanencia de ios servidores publicos. La evaluacion
solo se lleva a cabo para el otorgamiento de estimulos y recompensas,

Respecto a la satlida de los servidores publicos, entre otras razones, se da
de baja al servidor porgue exista un motivo razonable de pérdida de confianza,
aplicado sblo a los trabajadores de confianza.

* Tomando en cuenta los tres tipos de sisternas de personal en la Administracién Plblica de
Heméandez Puente Adriana. Op cit, Supra, p 24.
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3.1.4.- Objetivos del Gobierno del Estado de Campeche en la Administracion de

Recursos Humanos

Las reformas al ordenamiento juridico y ia creacion de oifros ordenamientos
han obedecido primordialmente al mejoramiento de las relaciones laborales entre
el Gobierno del Estado y los servidores publicos, para otorgar a éstos dltimos
estabilidad y permanencia en base a sus méritos y profesionalizacion dentro del
sector puablico.

La base es construir una solida infraestructura humana, el desarrcilo del
personal es una estrategia clave para la supervivencia y el crecimiente de ia
organizacion publica, ya que las areas de desarrollo de recursos humanos estan
adqguiriendo gran importancia como determinantes de la efectividad organizacional
en el ambito publico. La efectividad de las organizaciones publicas depende cadza
vez mas de la calidad de sus recursos humanos, asi como el area de desarrolio
tiene un rol central en la busqueda del ajuste entre ias necesidades de los
recursos humanos de la organizacidn y las necesidades individuales de

crecimienio personal y desarrollo en la carrera interna.
3.1.5.- Factores Politicos

Para la aprobacion de las diversas Leyes relacionadas con la
administracion de Recursos Humanos del estado de Campeche, debe tomarse en
cuenta que, como reiteradamente se menciona en cada unc de esios documantos,
obedecio a un interés del estado de fortalecer las relaciones entre el Gobierno y
fos trabajadores, asegurando la permanencia de éstos en sus puestos a través del
eficiente desempeno de sus labores, lo cual se ve reflejado en la opinion de |a

ciudadania.

Asi se expidit la Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del
Estado en la Lt Legislatura (1983-1886}, la cual fue aprobada por unanimidad -25
diputados (21 de mayoria relativa y 4 de representacidn proporcional); 21
diputados del Partido Revolucionario Institucional;, 2 del Partido Socialista de los
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Trabajadores y 2 del Partido Accion Nacional-, en el decreto n® 156 de fecha 18 de
diciembre de 1984 y publicada en el Periddico Oficial del Gobierno del Estado el
dia 19 de diciembre de 1984. iniciativa promovida por el Ejecutivo del Estado.?

La Ley de Sequridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado se
expidioc en la Lil Legislatura (1986-1989) aprobada por unanimidad -27 diputados
(21 de mayoria relativa y € de representacion proporcional); 21 diputados del PRI
2 de! Partido Socialista de los Trabajadores, 2 del Partido Popular Socialista y 2
del Partido Accion Nacional-, en el decreto n® 56 de fecha 29 de mayo de 1987 y
publicada en el Periddico Oficial del Gobierno del Estado el dia 3 de junio de 1987.
tniciativa promovida por el Ejecutivo del Estado.

Se aprobd por unanimidad -30 diputados (21 de mayoria relativa y 6 de
representacion proporcional), 22 diputados del PRI; 3 del PRD; 3 de! PAN; 1 del
PARM y 1 del PT-, en la LV Legislatura (1954-1997), la Ley de Trabajadores al
Servicio del Gobierno del Estado, en el decreto n® 146 de fecha 23 de abril de
1996 y publicado en el Periddico Oficial de! Gobierno del Estado el dia 24 de abril
de 1996. Iniciativa promovida por el Ejecutivo del Estado.

Finalmente las Condiciones Generales de Trabajo fueron aprobadas el 17
de diciembre de 1886 y publicadas en el Periddico Oficial el 20 de marzo de 1997
y el Reglamento de Asistencia, Puntualidad y Permanencia en el Trabajo de los
Trabajadores de Base al Servicio del Gobierno del Estado, fue aprobado el 17 de
diciembre de 1996 y publicado en el Periodico Oficial el 24 de marzo de 1997.

Asi el Gobierno del Estado conselidd su postura con la creacidon de un
nuevo marco juridico que amparara a los trabajadores para garantizar su
inamovilidad de los puestos de acuerdo al mérito, aunque dichas reformas sdlo
abarcan a los trabajadores de base.

Como puede observarse la mayoria de los Legisladores que componen el
Congreso pertenecen al mismo partido que el Gobernador del Estado, por este
motivo se acelerd ta aprobacidn de las diversas Leyes. .

® Informaci6n proporcionada por la Lic. Maria Luisa Sahagin Arcila. Directora de Capacitacion de
la Secretaria de Finanzas y Administracion del Gobiemao del Estado de Campeche.



3.1.6.- El papel del Sindicato

El Sindicato Unico de Trabajadores de los Poderes, Municipios e
instifuciones Descentralizadas del Estado de Campeche (SUTPMIDEC). ha
procurado el mejoramiento y defensa de los intereses de sus agremiados, por ello,

ha luchado intensamente por ia aprobacidn de reformas en las Leyes que

componen el marco juridico del Estado logrando mejores condiciones de trabajo

para los servidores ptblicos de base.

Las reformas a las disposiciones juridicas logradas poer el sindicato son las

siguientes (Tabla no. 1)

Tabla no. 1

Ordenamiento Juridico

Fecha de reforma

Fecha de reforma reciente

Constitucién Politica del Estado de
Campeche

30 de Diclembre de 1987

30 de Diciembre de 1990

Ley Organica de la Administracion
Publica del Estado de Campeche

26 de Octubre de 1991

14 de Marzo de 1995

Ley de Responsabilidades de los
Servidores Pablicos del Estado de
Campeche

18 de diciembre de 1984

4 de octubre de 1983

Ley de Seguridad y Servicios Sociales
de os Trabajadores del Estado de
Campeche

3 de junio de 1987

3 de junio de 1993

Ley de Ios Trabajadores al Servicio del | 10 de Septiembre de 1679°

Gobiemno del Estado de Campeche

24 de abril de 1996

Fuente: Elaborado por la autors con base en ios datos contenidos en el ordenamiente juridico del

gobiemo de! estado de Campeche.

Por ofro lado se logrd fa creacion de dos disposiciones juridicas muy

importantes para la regulacion de las relaciones laborales (Tabla no. 2):

Tablano. 2

Reglamentio de Asistencia, Puntualidad y
Permanencia en el Trabajo de los Trabajadores
de Base al Servicio del Gobiemno del Estado de

Campeche

24 de marzo de 1997

Condiciones Generales de Trabajo

20 de marzo de 1897

Fuente: Elaborado por la autora con base en ios datos contenidos en el ordenamiento juridico dei

gobierno del estado de Campeche.

* Anteriormente era Ley de ios Trabajadores al Servicio de los Poderes, Municipios e Instituciones

Descentralizadas del Estado de Campeche.
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Por ofra parte, el sindicato ha vigilado el cumplimiento de los programas de
capacitacidn, productividad y eficiencia establecidos por las entidades publicas en
términos de las diversas Leyes y sus Reglamentos.

Cabe mencionar que el papel que tiene el sindicato dentro del Gobiemo del
Estado sigue siendo importante ya que, por ejemplo, para poder aplicar la
evaluacion del desempefno a los funcionarios publicos se requiere de la
participacion expresa del sindicato lo que podria provocar discrecionalidad en la
aplicacion de dicha evaluacion,

3.1.7.- Estructura Administrativa

Ei gobierno estatal se encuentra conformade por 10 dependencias de las
cuales la Secretaria de Finanzas y Administracion es la encargada, entre otras
funciones, de a) proveer a las dependencias del Ejecutivo Estatal del personal
necesario para el desarrollo de sus funciones, seleccionandoto y contraténdoio,
bajo las normas y necesidades que establezca cada Dependencia; b) Vigilar el
cumplimiento de las disposiciones legales que rijan las relaciones entre el
gobierno Estatal y sus servidores publicos, c) Expedir y tramitar los
noembramientos, remociones, licencias y jubilaciones de ios Servidores Pubiicos
del Poder Ejecutivo Estatal, excepto los titulares de las Dependencias.

Para e! ejercicio de sus atribuciones y el despacho de los asuntos que le

competen, la Secretaria de Finanzas y Administracidn cuenta con las 11 unidades
administrativas siguientes:
Subsecretaria de Ingresos, Subsecretaria de Administracidn, Tesoreria, Direccion
de Ingresos, Direccién de Auditoria Fiscal, Direccion Juridica, Direccidon de
Finanzas y Presupuesto, Direccidn de Informdtica, Direccion de Administracién de
Personal, Direccion de Recursos Materiales v Control Patrimonial, Direccidn de
Servicio Generales.
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3.1.8.- Ingreso

Para ingresar al servicio publico, los aspirantes deberan satisfacer ios
siguientes requisitos: a) Presentar acta de nacimiento con fa que acredite tener
como minimo 16 anos de edad previa autorizacidon escrita por los padres o tutores;
b) Nacionalidad mexicana, c} Presentar solicilud en la forma oficiat requerida; d)
Certificado de antecedentes no penales; e) Acreditar el Servicio Militar, si es el
caso; f) Gozar de buena salud y no tener impedimento mental o fisico para el
trabajo; g) Presentar constancia de habilitacion expedida por la Secretaria de la
Contraioria del Gobierno del Estado de Campeche.

Ademas de los requisitos anteriores, los aspirantes deberan sustentar y
aprobar los diversos examenes que, a juicio del Gobierno, se estimen necesarios
para el optimo desemperio del puesto.

La Secretaria de Finanzas y Administracion del gobierno del estade de
Campeche es la instancia facultada para expedir nombramientos por los cuales las
trabajadores prestaran sus servicios, debiendo entregar copia de este documenta
al trabajador previamente al acto de toma de posesion del cargo.

Para que pueda considerarse a un servidor publico como trabajadar del
gobierno del estado es necesario tener el nombramiento, posterior al rendimiento
de protesta de Ley y el oforgamiento de caucion.

Los nombramientos pueden ser de caracter definitivo, es decir, aquellos que
se expidan para cumplir puestos permanentes, por plazas vacantes o de nueva
creacion y los de caracter temporal, que se oforguen con efectos eventuales
pudiendo ser. a) provisionales, para cubrir puestos vacantes mayores de seis
meses; b) Interino, para cubrir puestos vacantes hasta por seis meses; c) Por
tiempo fijo, aguellos que dejan de tener efectos en la fecha que se determina en el
mismo; d) Por obra determinada, aquellos cuyos efectos cesan al concluir la obra
gue motivd su expedicion.

En caso de vacantes temporales provisionales y para ocupar la plaza de
base con nombramientc definitivo, los trabajadores seran nombrados por el

Gobiemo atendiendo a la propuesta del Tiular de la entidad Pudblica
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correspondiente y tomando en cuenta la opcién que presente la Comision Mixta de
Servicio Civil de Carrera pertinente. También el gobierno nombrara libremente 2
quienes deban ocupar vacantes internas, por tiempo fijo y por obra determinada.

3.1.9.- Promocion y Escalafon

El trastado del personal de Gobiemo dispuesto en los terminos de la Ley se
comunicara al interesado con cinco dias habiles de anticipacién para que el
inferesado manifieste lo que a sus derechos convenga. Los trabajadores con
nombramiento, podran ser transferidos a Entidades Publicas diversas por las
siguientes causas: a) Por ascenso en virtud del desempefo sobresaliente de
trabajador (por capacitacién), b) Por reorganizacién o necesidades del servicio
debidamente justificada y con la aprobacion del Titular de la Entidad Pulblica
correspondiente, ¢) Por desaparicion del centro de trabajo, d) Por permuta
debidamente autorizada, e) A solicitud del trabajador, previa aprobacion por
escrito por parte de la Entidad Publica de su adscripeion y por la Secretaria de
Finanzas y Administracion y f) Por falio del Tribunal.

3.1.10.- Permanencia y Evaluacion del desempefio

En cada una de las entidades publicas se establecerd una Comision Mixta
de Reconocimiento de Carrera Civil para el personal a su servicio que tendra
como objetivo crear las estructuras y disefiar las vias para gue el personal
permanezca al sendcio de las entidades publicas en forma tal que obtenga el
trabajador los grados jerarquicos, las remuneraciones y distinciones que ofrezca
su desarrollo institucional optimo. La comisién se integra por igual nimero de
representantes de la entidad y del sindicato titular y administrador de las
condiciones generales de trabajo.

Cabe aclarar que para la realizacion de las evaluaciones del desempefio

dicha comisidn serd la encargada conjuntamente con el sindicato.
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3.1.11.- Estimulos y recompensas

El desempefic honesto, eficiente y oporiuno, asi como los servicios
relevantes del trabajador en el desarrollo de sus funciones amerita el
reconocimiento del Gobierno, el cual otorga los siguientes estimutos:

i.- Notas de Mérito, este tipo de nota dara iugar a Ia cancelacién de una nota de
demérito.

fl.- Incentives en efectivo, solo se otorga a fos trabajadores de base del Gobierno
del Estado.

Ill.- Reconocimiento a la perseverancia y lealtad en el servicio. Se premiaran de |la
siguiente manera:

i.- Dipioma y 150 salarios minimos diarios del &rea geografica a los

trabajadores que cumplan 15 aflos de servicio.

2.- Diploma y 250 salarios minimos diarios del drea geogréfica a los

trabajadores que cumplan 20 afios de servicio para el Gobierno.

3.- Diploma y 350 salarios minimos diarios del drea geografica a los

trabajadores que cumplan 25 afios de servicio para el Gobierno,

4.- Diploma, medalia y 450 salarios minimos diarios del area geografica a

los trabajadores que cumplan 30 anos de servicio para el Gobiemo.

5.- Otros incentivos, estimulos, prestaciones y beneficios que determine el

Gobierno.

La premiacion se lievara a cabo el 25 de abril de cada afio, “Dia del
Empleado Estatal® y fecha de celebracion de {a ceremonia de entrega de
estimulos a los ganadores del "Concurso Anual del Empleado Estatal Distinguido™,

tos estimulos y reconccimientos los concedera el Gobiemno por conducto
de la Comision Mixta de Reconocimiento de Carrera Civil yfo ia de productividad.

Por otra parte, para estimular ia asistencia, puntualidad y permanencia en el
trabajo y en consecuencia elevar el indice de productividad en las Entidades
Publicas, se otorgara a los trabajadores estimulos econdmicos de otra indole.

Cuando el trabajador asista a laborar todos los dias habiles de una
quincena y registre su asistencia diaria hasta el minuto cinco en todas las
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ocasiones, se |le otorgarg estimulos economicos calculados como porcentajes del
salario minimo diario del drea geografica dependiendo de su nivel dentro del
tabulader de sueldos de acuerdo a la tabla no. 3;

Tablano. 3
Nivel 8.1 9.1 10.1 111 121 13.1 14.1
% S.M.D. 20 25 30 35 40 45 50

Fuente: Elaborado por la autora con base en los datos contenidos en ias Condiciones Generales
de Trabajo del gobiemo del estado de Campeche,

La puntuacion por asistenciz y permanencia en e! trabajo se determinara
porcentualmente y se calificara positivamente para el trabajador que asista
habitualmente a sus labores y permanezca en su area de adscripcion
desarrollando funciones de intensidad y calidad que se requiere para elevar su
productividad en el servicio publico que presta.

La determinacion de los puntajes se sujetara a los siguientes porcentajes
(Tabla no. 4):

Tablano. 4
Puntos 100 a5 80 85 80
Porcentaje 100 % 0u% 98% 97% 96%

Fuente: Eiaborado por la autora con base en los datos contenidos en las Condiciones Generales
de Trabajo del gobiemo de! estado de Campeche.

El 100% es el numero fotal de asistencia que debe tener el irabajador en el
periodo de doce meses. Los porcentajes que siguen al 100% se calculan restando
el nimero de inasistencias del trabajador en el periodo de referencia ail nimero
total de asistencias que debidé haber tenido en el propio lapso. Se efectia una
regla de tres simple, multiplicande el resultado de la resta por 100 que
corresponde al puntaje méximo y se divide entre el numero total de dias que debid
asistir el trabajador.
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3.1.12.- Salida

La relacion f{aboral se dard por terminada de dos formas: sin
responsabilidad para las entidades publicas y ias causas de cese, de la primera se
destacan: a) La renuncia del trabajador; b} Cese motivado por el trabajador, ¢)
Fallecimiento del trabajador, d) Incapacidad permanente, fisica o mental, que
impida al trabajador desempenar sus labores. En la segunda seran: a) Abandono
del empleo; b) Faltas de probidad u honradez o actos de violencia, ¢) Destruir
intencionaimente cualesguiera elementos relacionados con el trabajo; d} Cuando
el trabajador faltare por mas de tres dias consecutivos a sus labores sin causa
justificada; e) Cometer actos inmorales durante el trabajo; f) Revelar asuntos
secretos o reservados de que tuviere noticias en razén de su trabajo; g) Poner al
trabajador en peligro por imprudencia, descuido o negligencia la seguridad de la
oficina o dependencia; h) Por incurrir al trabajo en estado de emhbriaguez o bajo
una droga; i) Por prision impuesta al trabajador; j) Si existe un motivo razonable de
perdida de confianza, aun cuando no coincida con las causas antes vistas, pero
s6lo se aplicard a los trabajadores de confianza; k) Falta de eficiencia, cuidado y
esmero en el trabajo.

Cabe aclarar que la dependencia debe dar al trabajador aviso por escrito de

la fecha y causas del cese.
3.1.13.- Observaciones

A pesar de las reformas o creaciones recientes de algunas leyes gue
componen el régimen juridico del Gobiemo del Estado de Campeche sigue
existiendo la distincion entre los trabajadores de base y de confianza, provocando
desigualdad de condiciones laborales entre ambos,

Como primer ejemplo, en la Ley de los Trabajadores al Servicio del
Gobierno del Estado de Campeche, en su articulo 17 se menciona que los
cambios de los titulares de los mandos superiores en las entidades no modifican la

situacion de los trabajadores de base ni afectan sus derechos, pero ello no impide
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la reubicacién de éstos. Esta situacion provoca cierto grado de discrecionalidad en
ta toma de decisiones.

En fa misma Ley en el articulo 49 acerca de les causas de cese sin
responsabilidad para las entidades, en |a fraccion XI se habla de que la pérdida de
confianza sélo se dara por un metivo razonable, aun cuando no coincida con las
causas que se mencionan en dicho articulo y solamente aplicara a los
trabajadores de confianza.

Por otro lado, los trabajadores de confianza no pueden pertenscer a un
sindicate y el peso de éste ultimo en las decisiones en cuanto a los movimientos
de personal y entrega de estimulos y recompensas, es de gran importancia

Prueba de eflo es que tanto la Comisidn Mixta de Productividad, la
Comision Mixta de Reconocimientos de Carrera Civit y la Comisién Mixta de
Seguridad e Higiene se integran por igual numero de representantes de la entidad
y del sindicato.

La entrega de reconocimientos a los trabajadores por la perseverancia y
lealtad en los servicios prestados al Gobierno solo se otorga a los trabajadores de
base, ya que ia valoracion es de acuerdo a la antigiiedad.

Asi, el Gobierno del Estado de Campeche tiene como tarea pendiente la
creacion de una Ley que proteja los defechos de los trabajadores de confianza,
como seguridad en el empleo, profesionalizacion, escalafon y el otorgamiento de
estimulos y recompensas.
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3.2 ESTADO DE MEXICO

3.2.1.- Antecedentes

Los trabajadores se regian por la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, La Ley Federal del Trabajo, el Estatuto Juridico de los
Trabajadores al Servicic de los Poderes de! Estado, de los Municipios y de los
Organismos Coordinados y Descentralizados de caracter estatal con fecha 30 de
agosto de 1939.

Ante la necesidad de modernizar la administracion publica se abrogd ésta
dltima por la Ley de los Servidores Ptblicos del Estado y Municipios el diz 23 de
Octubre de 1998,

La administracién de recursos humanos se llevaba a cabo de manera
tradicional, como la ocupacién de las plazas a través de nepotismos vy
compadrazgos, al igual gue las promociones y el escalafén. También se
destacaba la falta de examenes para ingreso y la ocupacion de dichas plazas por
mérito y capacitacion.

3.2.2.- Marco Juridico

El régimen juridico que regula las relaciones entre los servidores publicos y
el gobiemo estatal estd constituido por varios ordenamientos juridicos vy
administrativos entre los cuales destacan: La Constitucion Politica del Estado Libre
y Scberano de México (CPEM), Ley Organica de la Administracion Publica del
Estado de México (LOAP), Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos
del Estado y Municipios (LRSP), Ley de Seguridad Social Para los Servidores
Publicos det Estado y Municipios, Ley del Trabajo de ios Servidores Publicos del
Estado y Municipios (LTSP), Acuerdo para la Constitucion Mixta de Seguridad e
Higiene en el Trabajo y Reglemento de Seguridad e Higiene en el Trabajo para los
Servidores Publicos del Poder Ejecutivo de! Estade de México, Reglamento de

Condiciones Generales de Trabajo de los Servidores Publicos Generales del
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Poder Ejecutivo, Reglamento de Escalafon de los Servidores Publicos Generales
del Poder Ejecutivo (RESP), Regtamento de Capacitacion y Desarrolio para los
Servidores Publicos del Poder Ejecutivo del Estado de México, Acuerdo para el
Otorgamiento de Reconocimientos a Servidores Publicos de los Poderes
Legislativo, Ejecutive y Judicial del Estado de México, Acuerdo para la
Constitucion de la Comisién Mixta de Capacitacion, Acuerdo para la Constitucion
de la Comision Mixta de Escalafén (CME) vy Manual de Normas y Procedimientos
de Desarrolio y Administracion del Personal (MADAP).

3.2.3.- Tipo o Modelo de Servicio Civil

El Estado de México cuenta con un sistema de servicio civil incipiente ya
que tiene la parte fundamental del ingreso al servicio donde se pide acreditar por
medio de examenes correspondientes los conocimientos y aptitudes necesarios
para el desempeno del puesto, el sistema de promocion se lleva a cabo a través
de la capacitacién y el catdlogo de puestos. Existe (al menos en teoria) la
realizacién de exédmenes donde el sindicato no tiene ninguna injerencia scbre la
decision del personal a seleccionar.

Existe una Comisidn encargada especificarmente def concurso escalafonario
y todos aquelios factores de evaluacion en ia preparacion, antigiedad, factores de
demérito vy de la acreditacién de sanciones que establezcan los ordenamientos
legales.

1Las evaluaciones del desempefio se realizan de manera semestral, al igual
gue los cursos de capacitacion y adiestramiento que cursan los funcionarios.

La terminacidén de la relacion laboral se da por diversas causas entre otras
renuncia del servidor pudblico, mutuo consentimiento de las partes, vencimiente,

término o conclusion de 1a obra, muerte del servidor, etc.
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3.2.4.- Objetivos del Gobierno del Estado de México en la Administracion de

Recursos Humanos

A dos nuevos retos que se enfrenta la administracién publica, el gobierno del
Estado desea responder con una nueva Legislacién que funja como vigilante de
los derechos que asisten hasla ahora a los servidores publicos, quiere que se
prevenga el nuevo orden para nomar el destiero de ineficiencias e
irregularidades en donde éstas existan, propiciando e! estimulo y aliento al
servidor publico profesional, responsable y comprometido con la funcién publica.

Asi, es el propésito fundamental del gobierno del estado el modernizar los
ordenamientos legales para servir con honestidad y eficiencia @ una sociedad
cada vez mas compigja y exigente. Asi, las iniciativas de regulacion de las
retaciones laborales entre el Estado y sus servidores publicos establecen nuevas
medidas para futelar los derechos de los trabajadores al servicio del Estado,
como: proteccion al salario, los niveles de estabilidad laboral y el establecirmiento
de un sistema de profesionalizacién del servicio publico que prevé la participacién
indispensable de los servidores publicos.

El gobierno del Estado de México parte de la concepcion del servicio
publico entendido mas alld de la simple relacién de trabajo, sino como una funcién
que vincula intereses e idealtes particulares con los intereses de la sociedad. Ante
esto, se habla genéricamente de servidores publicos y no de trabajadores, con
ello, se unifica el concepto de servicio publico de quienes lo ejercen.

El objetivo del gobierno del estado es que el proceso de modemizacion y
simplificacién administrativa que ha emprendido debe abarcar a todos los ambitos
de la administracion para garantizar |a eficiencia y honestidad, en este sentido, lo
relativec a la administracion y desarrollo de ios servidores publicos resulta
imprescindibie.



3.2.5.- Factores Politicos

El gobernador al ver la faita de una Ley que regulara de manera equitativa a
los trabajadores de confianza y asegurara la permanencia de los trabajadores de
base decidio, propener dicha iniciativa de Ley ante el Congreso del Estado,
esperando su pronta aprobacion. Con ello lograria la legitimidad hacia su gobierno
y el apoyo fanto de los trabajaderes de base como los de confianza.

Con las reservas y la total negacién por parte del gobiemno del estado para
aclarar esta parie de |a aprobacion, se declara que la votacion de la Ley se acordd
de manera unanime, sabiendo los legisladores de antemano, que tai
reglamentacién era necesaria para el correcto desarrolio de las relaciones entre
los trabajadores y el gobierno del estado.

La aprobacion de la Ley se logrd en el primer momento que el entonces
gobernador del Estado, César Camacho Quiroz, la envid al Congreso como una
iniciativa de ley, esto se debe a que ta mayoria de los legisladores pertenecian al
Partido Revolucionario Institucional, al cual pertenecia también el Gobernador del
estado en turno.

3.2.6.- El papel del Sindicato

El Sindicato de Servidores Publicos Generales estd constituido para !
estudio, mejoramienio y defensa de sus intereses comunes. Los servidores
publicos de confianza no podran ser miembros de los sindicatos, por ello, cuando
los servidores publicos sindicalizados desempefien un puesto de confianza
guedaran en suspenso todas las obligaciones y derechos sindicales.

El sindicato representa a sus miembros en la defensa de los derechos
individuales y colectivos que les correspondan, sin perjuicio para actuar o
intervenir directamente, pudiendo cesar, a peticion del servidor publico

representado por el sindicato la intervencion de este ultimo,
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3.2.7 .- Estructura Administrativa

Actualmente, el gobierno esiatal se encuentra conformade por 12
dependencias de las cuales la Secretaria de Administracién es la dependencia
encargada de operar los sistemas de administracidn de recursos humanos,
materiales, técnicos e informativos de la administracién publica estatal. Esta
secretaria estd compuesta por cinco direcciones; la de Desarrollo y Administracién
de Personal, la de Recursos Materiales, la de Control Patrimonial, la de
Organizacién y Documentacion y la del Sistema Estatél de Informatica.
Adicicnalmente, esta dependencia coordina y controla al organismo publico
descentralizado denominado Instituto de Seguridad Social del Estado de Meéxico y
Municipios.

La Direccion General de Desarrollo y Administracion del Personal es la
unidad administrativa que tiene a su cargo la profesionalizacion de los servidores
publicos. Entre las funciones de esta direccion se encuentran las de: a) realizar los
pagos a los servidores publicos, en tiempo y forma, y con estricto apego a las
politicas establecidas; b) la de controlar y registrar a la totalidad de los empleados
al servicio del gobierno del estado; ¢) la de capacitar al personal y definir ios
puestos que la administracién publica requiere para el cumplimiento de sus
funciones, {a de controlar el escalafon de los burécratas y ia de seleccionar al
personal a ingresar; d) se encarga del cumplimiento de las cbligaciones que por
convenios se establecen con los sindicatos; e) del control en materia de personal
para los organismos auxiliares y fideicomisos y de la promocién de programas de
recraacion e integracién familiar.

3.2.8.- Ingreso
Para ingresar &l servicio publico en el Estado de México se requiere: a)
presentar una solicitud utilizando la forma oficial autorizada por la institucion

publica de gue se trate; b) nacionalidad mexicana; c) Pleno ejercicio de derechos

civiles y politicos, d} acreditar, cuando proceda, el Servicio Militar Nacional; e) No
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tener antecedentes penales por delitos internacionales; f) No haber sido separado
anteriormente del servicio; f) Tener buena salud; g) Cumplir con los requisitos que
establezcan los diferentes puestos; h) Acreditar por medio de exdmenes
correspondientes los conocimientos y aptitudes necesarios para el desempefio del
puesto; i} No estar inhabilitado para el ejercicio del servicio publico.

Para iniciar la prestacion del servicio se necesita tener el nombramiento o
contrato respectivo. Para ello es necesario que el servidor publica rinda la protesta
de Ley y asimismo tome posesion del cargo.

3.2.9.- Promocion

En el Estado de México se manejan varios sistemas de promocion. Uno de
eflos es |a capacitacion del servidor pblico, la cual es vista como la fuerza motriz
del ser humano, encontrandose en ella la base para que los funcionarios puedan
elevar sus niveles de desempefic, al proporcionarles los conocimientos y
herramientas necesarias para que realicen adecuadamente sus funciones, para
gue brinden un servicio Gtil, agil y oportuno a ia ciudadania. Asimismo la
capacitacion les facilita el acceso a puestos de mayor responsabilidad y nivel
salarial, es decir, es un instrumento para mejorar el servicio al cliente.

En el Sistema Integral de Administracidon del Personal, lo anterior es un
punto importante que ha recibido mayor atencién. Se puede observar en la
necesidad expresada por el gabiemo estatal, desde el anterior sexenio, por hacer
mas eficaz, eficiente y iegitima la administracion publica local a través de la
capacitacion. Por elio se han incrementado los esfuerzos por capacitar cada vez
mas a los funcionarios piblicos generales (de base), mientras que en los mandos
medios no se registra una tendencia clara. Mientras gue la capacitacion de Ios
empieados publicos generales se incrementé en un 59.45% de 1994 a 1998, el
numerc de horas hombre de capacitacidén en mandos medios para ese periodo
decreci6 en un 38.08%°.

5 Informacién proporcionada por el Lic. Carlos Martinez Castelan. Director de Administracién del
Gobiemo del Estado de México.
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El otro sistema que compone ta promocion en el Estado es el catélogo de
puestos, el cual funge como un instrumento administrativo en el que se describen
y clasifican los puestos, de acuerds a su analisis y evaiuacién respectivas. Fue
emitido en 1999 reguiarizando la situacidon de 7023 empleados subpagados, 1443
empleados sobrepagados y 5618 empleados que ocupaban un puesto que no
correspondia a su funcidn. Los puestos que aparecen en el catalogo se dividen de
ia siguiente manera: Superiores de Confianza, Mandos Medios de Confianza, de
Enlace y Apoyo Técnico de Confianza, Operativos de Confianza y Operativos
Generales®,

El catdlogo de puestos de cada dependencia sefiala la denominacién del
puesto el cual debe ser coincidente con la funcion asignada a los servidores
publicos. Asimismo asociado a cada puesto se especifica el grupo, la rama, el
numero de puesto, el nivel salarial que le corresponde y, en su caso el rango
salarial determinado para el mismo. El codigo resultante es el puesto.

Cuando un individuo aspira a ocupar una vacante, deberd participar en un
concurso y la comision de escalafdn dictamina quién habré de ocupar la vacants.
£n dicho concurso podra participar el personal de cualguier direccion, habiendo ta
posibilidad de movilidad horizontal y vertical. Pero cuando sea una persona de
recién ingreso a la administracion publica, que desea ocupar un puesto cataiogado
dentro de los empleados publicos generales, debera hacerlo en la Ultima rama.

La realizacion de examenes tiene un beneficio directo: permite eliminar la
discrecionalidad y el favoritismo en la seleccién del personal, garantizando asi la
seleccién de personal mejor calificado. Un aspecto relevante es que, a diferencia
de antes, el sindicatc no fiene injerencia sobre la decision del personal a
seleccionar. Esto implica un importante avance ya que la intervencion del sindicato
generaba espacios de poder y discrecionalidad, donde el acceso a cargos ptblicos
dependia més de las relaciones de poder que por capacidades laborales.

© En este caso los Gnicos que cuentan con estabilidad en el empleo son los puestos operativos
generales que es el equivalente a jefe de departamento. El resto de los empleados son designados
de manera directa o indirecta por ¢! Gobemador del Estado (Art. 77, fraccion XIV de la CPEM:
articulo 9 de ia LOAP).
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3.2.10.- Escalafon

En el Estado de México Ia aplicacion del Reglamento de Escalafén de ios
Servidores Publicos Generales del Poder Ejecutivo (RESP) corresponde a la
Comisién Mixta de Escalafon (Art. 110, 144, 115 de la LTSP). En el RESP se
enfiende por escalafon al sistema organizado para efectuar promociones de
ascenso, considerandose como promocion de ascenso todo cambio a un puesto
de nivel salarial superior. En este mismo reglamento, se entiende por unidad
escalafonaria la estructura jerdrquica que se integra por todos los servidores
publicos que laboran en una dependencia, al interior de un grupo o rama de
puestos dada. La clasificacidén escalafonaria es la asignacion dade a cada uno de
los servidores publicos en base al grupo, rama, puesto, plaza y categoria que le
corresponda’.

El concurso escalafonario se realiza de la siguiente manera;

" La RESP entiende por Grupo al conjunto de ramas de puesios afines entre si. Rama es el
conjunto de pueslos cuyas funciones son andlogas y representan las posibilidades de camera de
fos servidores pliblicos & través de un escalafén funcional e interrelacionado. Pie de rama es aquél
donde se puede ingresar a una rama por puestos especificos. Puesfo es la unidad de trabajo
impersonal compuesta por un conjunto de tareas, responsabilidades, funciones y condiciones
especificas. Flaza es la unidad presupuestal que en nimero variable comresponde a cada puesto.
Categoria es la clave para identificar ol titulo del puesto, grupo, rama funcional, nivel y rango
salarial correspondiente al puesto (Art. 44),
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Cabe mencionar que son seleccionados aquellos que acrediten mayor
calificacion en la valoracidon de los factores escalafonarios.

Segun el RESP, el puntaje total considerado para e} concurso escalafonario
es caiculado de la manera siguiente: Preparacidn + Eficiencia + Antigledad —
Demeritos = Puntaje Total. Los factores de preparacion (45%), eficiencia (35%) y
antigedad {20%) suman en total un valor de 100 puntos (Art. 99).

Los aspectos que se consideran para evaluar la preparacion son:

L.- Grado méaximo de estudios, con un puntaje de 2 hasta 20 puntos de acuerdo al
grado.

II.- Actualizacion y superacién profesional, con un maximo de 15 puntos.

Ill.- Examen tedrico-practico con una calificacién maxima de 10 puntos en escala
de0a10.

Para evaluar }a antigledad se considera la permanencia ininterrumpida de

los servidores publicos como se muestra en la tabla no, 5;

Tablano. 5
3-6 6-0 9-12 12-15 15-18 18-21 21-24 24-27 Mas de 27
anos anos afios afios anos afios aftos afios afhos
Servicio | 4 8 8 10 12 14 16 18 20
Puesto |2 3 4 5 3] 7 8 B 10

Nota: Para oblener el puntaje final de este factor, se suman ios puntos obtenidos y se divide el
resultado entre 1.5.

Fuente: Elaborado por la autora en base ios datos contenidos en el Reglamento de Escalafén de
los Servidores Puablicos Generales del Poder Ejecutive.

Los factores de demérito son aguellos actos que afecten los resutiados de
la funcién asignada. El servidor publico que incurra en una falta que se califique
como tal se hace acreedor, independientemente de las sanciones que
establezcan otros ordenamientos legales, a una sancién que reportada por escrito
forma parte de su expediente. Cabe aclarar que sdlo seran considerados los
factores de demérito en los que haya incurrido el servido!' publico en el Ultimo afio
y su valoracién se calcula como sigue (tabla no. 8):
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Tablano. 6

Puntos de
demérito
1.- Por cada llamada de atencion 1
il.- Por cada amonestacién 2
HlI.- Por cada dla de suspension de 3
sueldo y funcicnes

Fuente: Elaborado por la autora en base los datos contenidos en el Reglamento de Escalafén de
los Servidores Plblicos Generales del Poder Ejecutivo.

La puntuacion de demérito escalafonaria sera caiculada por el coordinador
administrativo o equivatente de |g dependencia a la que esta adscrito el servidor
publico, quien hard de conocimiento por escrito del secretario técnico de la
comisidn,

3.2.11.- Permanencia

En esta parte se destaca como elemento importante para la permanencia la
profesionalizacion de los servidores publicos. De acuerdo al articuio 99 de la Ley
del Trabajo de los Servidores Publicos del Estado y Municipios, las instituciones
publicas deberan establecer un sistema de profesionalizacién que permita el
ingreso a los aspirantes mas calificados y garantice la estabilidad y movilidad
laboral de los servidores publicos conforme a su desarrollo profesional y a sus
méritos en el servicio a través de la adopcién de sistemas de profesionalizacion.

Este articulo no senaia una distincion entre los empleados publicos
generales y los empleados publicos de confianza, por lo cual, podria suponerse
que hace referencia 2 ambos tipos de empleados, En lo que respecta a los
empleades publicos gensrales, se cuenta con un sistema de profesionalizacion de
los servidores publicos generales que se conforma de cinco subéistemas:
estructurg salarial, cataloge de puestos, capacitacion y desarrollo, evaluacion del
desempefio y estructura de ascensos escalafonarios.



3.2.12.- Evaluacion del desempefic

La evaluacién del desempefio es una tarea de suma importancia, es quiza
la parte mas importante y compleja del servicio civil. A través de la evaluacion
periddica del desemperic, es como se confrontan las expectativas acerca de io
que se esperaba de un integrante del grupo de trabajo con la que en realidad se
obtuvo, es también la oportunidad que tiene un superior para conocer los aspectas
positivas de un subalterno, para reforzarlo y motivarlo; o bien para detectar las
fallas y asi buscar los medios para superarlas.

Las evaluaciones del desempefio se realizan semestraimente, al igual que
los cursos de capacitacion y adiestramiento que cursan los funcionarios. En el
primer caso, se utilizan 14 formatos especificos que se aplican de acuerdo al tipo
de pusesto que ocupe el funcionario. En estos formatos se evaldan aspectos como:
porcentaje de asuntos analizados oportunamente para su trédmite, porcentaje de
documentos elaborados sin errores, en tiempo y forma, porcentaje en el nivel de
cumplimiento en e! avance de los programas asignados, porcentaje de
cumplimiento de los objetivos institucionaies, etc. Es importante mencionar que, de
acuerdo al marco normativo, cuande un servidor publico no cumple con las tareas,
responsabilidades y funciones asignadas, éste recibe una sancién (art. 19 RESP)®.
En cambio, si muestra un incremento en su productividad recibe una
compensacion monetaria,

En cuanto a los cursos de capacitacidn también existe una evaluacion del
desempefio y un incentivo econdmico que es entregado a los 10 mejores
promedios. Para la calificacion del curso se consideran dos aspectos, evaluacién
de conocimientos (1 al 10} y puntualidad y asistencia a los curses (1 af 10).

® Lo acredita el superior inmediate al menos con nivel de Jefe de Departamento, con visto bueno
del Director General y homéiogo y del Coordinador Administrativo. Para ello se realiza un estudio
previoc y se emite un dictamen, ambos realizados por la Comision Mida de Escaiafon, ergida en
Comisién de Honor y Justicia. Dicho dictemen debe emitirse dentro de los tres primeros meses a
partir de que el servidor pdblico tome posesion del puesto (Art. 19 de el RESP).
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3.2.13.- Estimuios y recompensas

Los estimulos soh entregados por los siguientes motivos: Puntualidad y
asistencia, desempefic destacado, decanato (el cual solo se otorga a ios
profesores), obtener calificacion de 10 puntos y asistencia perfecta a cursos de
capacitacion, brindar atencién personal, eficiente y esmerada al publico. Dichos
estimulos pueden ser mensuaies, trimestrales, cuatrimestrales, semestrales ¢
anuales.

Las recompensas al merito se otorgan por: 30 aftios de servicio, desempeno
destacado y sobresaliente, realizacion de estudios o investigaciones vaiiosas para
el Estado, al valor heroico y al mérito. Las recompensas consisten en un premio
en numerario, que varia de acuerdo & la modalidad.

3.2.14.- Salida

La salida del servicio pablico se maneja de tres formas: por terminacion, por
suspensidn y por rescision de la relacion Iaboral. La primera se refiere a aquella en
la que la responsabilidad no reside en las instituciones publicas y ocurre por: a)
renuncia del servidor publico; b) mutuo consentimientc de las partes; ¢)
vencimiento, términc ¢ conclusion de 1z obra determinantes de ia contratacion; d)
muerte de! servidor puablico y ) incapacidad permanente del servidor publico que
le impida el desempenio dé sus jabores.

Las causas que originan fa suspension de la relacion laboral son: a) El
padecimiento de alguna enfermedad, por parte del servidor plblico, que implique
peligro para |as personas que iaboran con él; b) Tener licencia sin goce de sueldo
por incapacidad temporat ocasionada por un accidente o enfermedad; ¢) E! arresto
del servidor publico; d) La prisidn preventiva seguida de sentencia absolutoria; e)
Las previstas por otros ordenamientas aplicables e impuestas por la autoridad
competente y las que determinen en las condiciones generales de trabajo de las
instituciones publicas o dependencias; f) Las licencias otorgadas sin goce de

sueldo para desempefiar cargo de eleccidn popular © comisiones sindicales.
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En cuanto a Ia rescision de la relacidn laboral solo se llevaré a cabo por
causa justificada y bajo los siguientes motivos, sin responsabilidad para las
instituciones publicas: &) Engafiar el servidor publico con documertacion ©
referencias falsas que le atribuyan capacidad, aptitudes o grados académicos de
que carezca; b) Tener asignada mds de una plaza en las misma o diferentes
instituciones publicas o dependencias, al igual que cobrar un sueldo sin
desempeiiar funciones; ¢} Incurrir durantes sus labores en falitas de probidad u
honradez, actos de viclencia, amenazas, injurias o malos tratos en conira de sus
superiores o companeros; d) incurrir en cuatro o mas faltas de asistencia a sus
labores sin causa justificada dentro de un lapso de 30 dias; e) Abandonar las
labores sin  autorizacion previa o razén justificada; f} causar dafios
intencicnalmente a edificios, obras, eguipo y todo lo relacionado con el trabajo; g)
Cometer actos inmorales durante el trabajo; h} Revelar los asuntos confidenciales
o reservados calificados asi por {a dependencia donde labore; {) Comprometer por
su imprudencia, descuido o negligencia la seguridad de la dependencia donde
preste servicio; }) Desobedecer sin justificacién las drdenes que reciba de sus
superiores en relacion al trabajo desempefiado; k) Concurrir a! trabajo en estado
de embriaguez, bajo [a influencia de algun narcético, droga o enervante; |) Portar
armas de cualquier clase durante las horas de trabajo; m) Suspender las labores
sin la debida autorizacion; n) tncumplir disposiciones establecidas en las
condiciones generales de trabajo de la institucidn publica; /) Ser condenado a
prision después de sentencia ejecutoriada; o) Portar o hacer uso de credenciales
de identificacion no autorizadas por la autoridad competente; p) Sustraer tarjetas o
listas de puntualidad y asistencia del fugar designado para elio, ya sea del propio
servidor publico o la de ofro.

La institucion publica debe dar aviso por escrito al servidor publico de

manera personal, de ja fecha y causas de la rescisién de la relacién laboral.
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3.2.15.- Observaciones

El Sistema Profesianal de Servidores Publicos Generales en el Estado de
México se encuentra bien disefiado o que haria pensar que existe un servicio civil
de carrera gque regula las relaciones laborares de los empleados publicos
generales, pero debe tomarse en cuenta que los reglamentos de escalafon v
evaluacion del desempefio no eran aplicados hasta febrero det 2001 aunado a que
tampoco se han realizado trabajos para incorporar & los mandos medios a un
sistema profesional,

De acuerdo al Director General de Administracion de Personal, la primera
evaluacion del desempefo se realizara posteriormente, sin especificar fecha. El
reglamento de escalafon requiere de una evaluacién para ser aplicado. Con esto
puede concluirse que dichos reglamentos no son aplicables.

Por ofra parte, no se ha trabajado para implantar un Reglamento del
Sistema Profesional de los Servidores Publicos de Confianza. La ex — Directora
General de Administracién y Desarrollo del Personal, ia Licenciada Sylvia Pérez
Campuzano, planted la necesidad de desarrollar dicho reglamento, pero con el
cambio de Administracion y siendc la Directora relevada de su cargb, dicha idea
no {legb a concretarse.

A pesar de que en el Plan Nacional de Desarrollo del Estado de Meéxico
1999-2005 se sefiala que “se promovera en la funcion publica el ingreso, la
movilidad y la permanencia del personal con base en el mérito y la idoneidad,
tomo sustento de un servicio civil o profesional de carrera administrativa”, hasta la
fecha no se ha emprendido ninguna accién para el logro de dicho objetivo.

Se puede destacar que las dos areas responsables de emprender reformas
en la administracion de personal no son generadoras de iniciativas de reforma,

Por lo que las probabilidades de que el personal sea administrado con
criterios meritocraticos son reducidas.

Puede concluirse entonces que la administracion del Lic. Arturo Montie!
tiene como tareas pendientes el apiicar la normatividad vigente y por ofro lado
impulsar la profesionalizacion del personal de confianza,
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3.3 DISTRITO FEDERAL
3.3.1.- Antecedentes

La estructura administrativa que habia funcionado desde hacia tiempo era
ya obsoleto, porque en ella confluyercn la falta de calidad en el servicio, la
corrupcion y en muchos casos el nepotismo en el reciutamiento de quienes se
incorporaban al ejercicio del servicio publico, teniendo como resultade que la
actividad de los servidores publicos estuviera carente de calificacién técnica vy
profesional en muchos de los puestos de gobiemo.

Era necesario que la administracion publica del Gobierne del Disirito
Federal respondiera a las exigencias ciudadanas e iniciara un proceso de reforma
administrativa, permitiendo ta existencia de un servicio publico de calidad, que se
desempeie con eficiencia y que desterrara para siempre el compadrazgo, la
corrupcion y el clientelismo politico.

Por ello, considerando que la calidad y eficiencia en el desemperio de las
funciones debe ser una condicidn que se debe cumplir por parte de los
trabajadores al servicio del gobiemo del Distritc Federal, dicha calidad y eficiencia
deben responder a las expectativas de cambio que demandd la ciudadania a sus
gobemantes en ias elecciones del 6 de julio de 1997.

3.3.2.- Marco Juridico

El régimen juridico que regula las relaciones entre los servidores publicos y
el gobierno de! Distrito Federal esta constituido por varios ordenamientos juridicos
y administrativos entre los cuales destacan: Estatuto de Gobierno del Distrito
Federal, Ley del Servicio Publico de Carrera de la Administracion Pdblica del
Distrito Federal, y supletoriamente: Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, Ley de los Trabajadores al Servicio del Estado y Ley Organica de la
Administracion Publica Federal.
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3.3.3.- Tipo o Modelo de Servicio Civil

El tipo de sistema de administracion de personal en el Distrito Federal es
Servicio Civil Incipiente, el ingreso se integra por el reclutamiento, la seleccidn, la
emisidn del dictamen y la emisién del nombramiento, esto se basa en los
principios de igualdad de oportunidades y méritos de los aspirantes.

La promocién y la permanencia tienen su base en la evaluacién de!
desemperio y la profesionalizacion y son de dos tipos horizontales y verticales con
convocatoria corespondiente.

La evaluacion del desempefic se realiza de manera anual en base a los
linearmientos que expida el consejo. La Oficialia Mayor puede hacer observaciones
respecto de las evaluaciones de! desempefio que realicen ios Comités, o que
provocaria cierta discrecionalidad.

1 a salida se realfiza entre ofras causas por dejar de participar en |0s cursos
que se establezcan, renuncia al cargo, empieo o comisién de que se trate, etc.

3.3.4.- Objetivos del Gobierno del Distrito Federal en la Administracién de
Recursos Humanos '

Establecer ei servicio publico de carrera en ! gobierno del Distrito Federal
puede ser el instrumento de transformacion fundamental del servicio publico en
cuanto a eficacia, honradez, transparencia e imparcialidad en la administracion
gubermamental. Por Ley los servidores publicos tienen garantizada ia estabilidad
en el emplec y la promocion escalafonaria, esfos son derechos que deben
respetarse y que no se pueden afectar en lo mas minimo.

Por elio se piensa que el establecimiento del servicio plblico de carrera es
una figura que a cambio de cumplir con un servicio de calidad y eficiencia dentro
del quehacer cotidiano de los servidores publicos del gobierno del Distrito Federat
existe la posibilidad de mejorar sus percepciones, independientemente de las que
por supuesto les cormesponden como servidores publicos.

Esto significa que los trabajadores del Gobiemo de la Ciudad de México, si
asi io desean, podran incorporarse al programa de servicio publico de carrera,
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donde tendran acceso a una mayor capacitacion y un mejoramiento substancial en
sus tareas como servidores publicos.®

Por ello se considera que el mejoramiento de los servicios que presta el
gobierno del Distrito Federal a los habitantes de |a Ciudad de México debe ser de
ia mejor calidad y eficiencia, asumiendo plenamente que dichos conceplos no se
refieren exclusivamente a criterios de caracter eficientista, sino que san
condiciones de responsabilidad y compromise con la ciudadania, que tiene el
derecho a un mejor servicio en el guehacer publico.

3.3.5.- Factores politicos

El 5 de Noviembre de 1897, el diputado Fernando Pérez Noriega presentd
ente el Plenc de ia H. Asamblea Legisfativa del Disirito Federal una iniciativa de
tey de Servicio Civil de Carera, suscrita por los Integrantes del Grupo
Parlarmentario de Accion Nacional. Fue tumada para su dictaminacion ante la
Comisidn de Administracién Pablica Local.

El 15 de Abril del 1998, el Diputado Francisco Ortiz Ayala, integrante del
Grupo Parlamentario del Partido de la Revolucion Democrética, presentd ante el
Pleno de la H. Asamblea Legislativa del Distritc Federal una iniciativa de Ley que
propone el establecimiento de un Servicio Publico de Camrera de la Administracién
Publica del Distrito Federal, la cual fue fumada para su dictaminacion ante la
Comisién de Administracion Piblica Local.

El 25 de Abril de 1999, el Ingenierc Cuauhtémoc Cardenas Soldrzano, Jefe
del Gobierno del Distrito Federal, presento a la Asamblea Legislativa def Distrito
Federal una iniciativa de Ley del Servicio Plblico de Carrera de Ia Administracion
Publica del Distrito Federal, que al igual que las dos anteriores, gue fus turnada
para su dictaminacion ante la Comisidn de Administracion Publica Local.

El 26 de abril de 1999 los integrantes. de la Comision de Administracion
Publica Local acordaron dictaminar conjuntamente las iniciativas que se tenian.

* Desarrottado ampliamente en Vézquez Jiménez, Jaime Enrique. Modelo Administrativo para fa
configuracitn del Servicio Civil de Carmera para e! Gobiermno del Distrito Federal. Estado de México.

Memoria de Desempehie Profesional. 1999,
ESTA TESIS NO SALE
DE LA BIBLIOTECA



Cabe hacer mencion que dicha consideracion se debid primordialmente a que la
mayoria en la Camara en esos momenios era pefredista y por lo tanto, con la
aprobacion de la Ley se legitimaria mas la administracion.

El resultado de la votacion dentro del Congreso fue de 36 votos a favor,
cero votos en conira y cero abstenciones. En consecuencia se aprobd [a Ley de
Servicio Pdblico Carrera de la Administracion Publica del Distrito Federal el 13 de
Junio del 2000.

3.3.6.- El papel del sindicato

Se requiere el desarrollo de un clima de andlisis y reflexion en el cual no
solo deban participar los trabajadores del gobiemo del Distrito Federal sino
también los actuales funcionarios del gobiermo y especialistas en la materia.

Sin menoscabo de los derechos adquiridos por los propios trabajadores del
Gobierno del Distrito Federal y tomando como base los primeros intercambios
promovidos por algunos grupos del Sindicate de Trabajadores del Gobierno del
Distrito Federal, asi como las reuniones llevadas a cabo con especialistas en el
tema, se llegd a ia conclusion de que la Reforma de fa Administracion Publica
Capitalina pasa necesariarnente por la puesta en practica del denominado Servicio
Publico de Carrera o la profesionalizacion del servicio que prestan los servidores
pubiicos que laboran dentro del gobiemno de la Ciudad de México.

3.3.7.- Estructura Administrativa

El gobiemc del Distrito Federal se encuentra conformado por 11
Secretarias, la Procuraduria General de Justicia, la Contratoria Central la
Consejeria Juridica y de Servicios Legales y finalmente la Oficialia Mayor. Esta
uitima se encarga del despacho de las materias relativas a la administracion y
desarrollo de personaf, al servicio publico de carrera; a la modernizacion y
simplificacion administrativa; los recursos materiales; los servicios generales; el

patrimonio inmobiliario; y, en general, la administracién interna del Distrito Federal.
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Dependen de la Oficialia Mayor la Direccidn General de Administracién de
Personal, Direccion General de Politica Laboral y Servicio Publico de Carrera,
Direccion General de Recursos Materiales y Servicios Generales; y la Direccion
General de Patrimonio inmabiliario.

3.3.8.- Ingreso

El Servicio Publico de Carrera es el instrumento para la profesionalizacion
de los servidores pubiicos de la Administracion Publica del Distrito Federal,
sustentado en el mérito, la igualdad de oportunidades y el desarrolio permanente,
con el proposito de que la administracién publica cumpla con los programas y
alcance sus metas con base en la actuacion de personal calificado que preste
servicios de calidad, con imparcialidad, libre de prejuicios, con lealtad a la
institucion, de manera continua, uniforme, regular y permanente, para satisfacer
las necesidades y responder a las demandas de los habitantes del Distrito
Federal,

Esto se logrard a través de reglas ciaras, justas y equitativas y de
procedimientos transparentes que determinardn el ingreso, permanencia y
desarrolio de los Servidores Publicos de Carrera, evaluando su capacidad,
desempeno y meritos de iguaidad de oportunidades.

El proceso de ingresc al Servicio Publico de Carrera se integra por las
siguientes fases:

l.- Reciutamiento.

Il.- Seleccion.

Il1.- Emisidn de! dictamen,

IV.- Emisién del nombramiento.

Dichc proceso atendera a los principios de iguaidad de oportunidades y
meritos de los aspirantes para lo cual se tomara en cuenta los conocimientos
idéneos para el puesto y la experiencia administrativa, segun el perfil dei puesto

gue marque el Catalogo.
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Cabe aclarar que el nombramiento provisional es aquel que se expide a
todos los servidores Piblicos de Carrera de nuevo ingreso al Sistema, teniendo
una vigencia de seis meses contados a partir de la fecha de su expedicion. El
nombramiento definifivo es aquel que se expide a solicitud del Comité, tiene un
caracter permanente y otorga al servidor plblico de camera los derechos
establecidos en a Ley.

Si el servidor publico cuenta con un nombramiento definitivo puede
reincorporarse a la Administracion Publica del Distrito Federal, procediendo solo
en caso de que se haya separado del Sistema de manera voluntaria.

3.3.9.- Promocion

Para el desarrollo de los servideores publicos se tendrén en cuenta dos
criterios: fa evaluacion del desempefio y la profesionalizacidn, ya gue los
servidores obtendran puntos por estos criterios ~otorgados por el érgano auxiliar
de! Consejo- los cuales les serviran para determinar su promocion dentrc del
Sistema.

Las promociones pueden ser de dos tipos: Horizontales, es decir, cuando
ascienda de un nivel a olro dentro de su mismo puesto y verticales cuando
ascienda a un puesto de jerarquia inmediata superior.

Para que un Servidor Publico obtenga una promocion horizontal debe
solicitarla & su Comité, el cual tomando en cuenta el desempefio y la
profesionalizacion del servidor publico solicitante, dictaminara si procede o np la
promocion,

En casc de que la promocion sea vertical debera otorgarse por concurso,
previa convocatoria del Comité comrespondiente.

3.3.10.- Escalafon

La profesionalizacion de los servidores publicos de carrera tiene por objeto
fomentar su formacion, a2 fin de que cuenten con aptitudes, conocimientos,
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habilidades y destrezas para desempefar la funcién publica con calidad y
eficiencia.

La profesicnaiizacion se Hevara a cabo a través de dos programas: la
Actualizacién y la Especializacién. El disefio e implementacidon de dichos
programas estard a carge del organo auxiliar del Consejo, de acuerdo a las
necesidades de la Administracidon Publica Local, a las directrices que dicte el
Consejo y a las solicitudes de los Comités. Los cursos que se realicen tendran
valor curricular y otorgaran puntos.

El programa de actualizacion es de caracter permanente teniendo como
finalidad el asegurar que los servidores publicos adquieran la informacion
actualizada en las materias vinculadas a su funcion. El programa se integra de
cursos que establece el organo auxiliar del consejo, Ios cuales pueden ser
optativos u obligatorios, otorgando también puntos a los servidores publicos que
los acrediten.

Por otra parte, el programa de especializacion es de caracter permanente
teniendo como propdsito que los servidores publicos profundicen en
conocimientos necesarios para el desarrollo de sus funciones. Se integra con ios

cursos que establezca el drgane auxiliar del Consejo y son de caracter optativo,
3.3.11.- Permanencia

Para el gobiemo del Distritoc Federal la permanencia y desamollo
constituyen los ejes fundamentales del sistema y tienen por objeto garantizar ta
estabilidad administrativa y la promocién de los servidores piblicos de calidad. La
permanencia es la prerrogativa de los servidores publicos para realizar las
funcicnes de su puestc de manera continua, estable y con un adecuado
desempeno gue permita ja consecucion de los objetivos de las metas y programas
del gobiemo al igual que servicios pablicos de calidad. Asimismo ef desarrollo es
el mejoramiento continue en los niveles y percepciones de los servidores publicos

de carrera sustentadc en el reconocimiento a las capacidades, habilidades y
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méritos para realizar una carrera y obtener promociones dentro de la

administracion publica del Distrito Federal,

3.3.12.- Evaluacion del desempefio

Los Ccmites evaluaran anuaimente el desempefio de los servidores
Publicos de Carrera de su dependencia, unidad administrativa u argano
desconcentrado, con base en los lineamientos que para el caso expida el Consejo.

La evaluacion que realicen los Comités comprenderd los siguientes
aspectos:
|.- Un diagnéstico general.

Il.- Consideraciones sobre el desempefio de los Servidores Publicos de Carrera.
ll.- Recomendaciones generales y determinaciones individuales gue califiquen
con puntuacion a cada uno de los Servidores Publicos de Carrera.

Los resultados de las evaluaciones se remitiran a la Oficialia Mayor para
efectos de su registro y debe nofificarse por lista a ios Servidores Publicos de
Carrera evaluados. Cabe aclarar que la Oficialla Mayor puede hacer
observaciones respecto de las evaluaciones del desempefc que realicen los

Comités y las comunicara al Consejo para los efectos procedentes.

3.3.13.- Estirnulos y recompensas

Los servidores publicos que pertenezcan al Servicio Plablico de Carrera
tendréan los siguientes beneficios:
a) Estabilidad en el cargo, empleo o comisidn que ocupan, salve que por motivos
presupuestales desaparezcan las plazas; b) Participar en los procedimientos de
promocion y ocupacion de vacantes, ¢) Participar en los cursos de actualizacion y
especializacién; d) Obtener autorizacién de reduccion en sus jomadas de trabajo;
e) Obtener constancia de aprobacién de los cursos y sus respectivas
puntuaciones; f) Evaluacion del desempefic y profesionalizacién de manera

imparcial y objetiva, brindandc oportunidades para mejorar en los casos de
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evaluaciones bajas; g) Adscripcion a otras areas de la adminisiracion publica; h)
Preservar la plaza originalmente asignada, sin demérito de que pueda ocupar
cargos de estructuras superiores a los sefialados en el articulo 5° de la Ley del
servicio Publico de Carrera, i) Estar inscrito en el padron de candidatos a

vacantes.

3.3.14.- Salida

Las causas de baja del servicio publice de carrera son las siguientes:
I.- Dejar de participar en los cursos que se establezcan sin causa justificada.
It.- Dejar de prestar ef Servicio Publico por mas de seis meses sin causa
justificada.
.- Renuncia al cargo, empleo ¢ comision que ocupe.
IV.- Dejar de obtener la puntuacidon minima para su permanencia.
V.- Haber sido condenado en sentencia irrevocable por la comision de deiito
doloso, calificado como grave por la Ley.
V1.- Haber sido sancionado administrativamente, mediante resolucién firme, con su
suspension, destitucion o inhabilitacion del empleo, cargo o comision en la
administracién publica del Distrito Federal.

Ei servidor publico podré interponer el recurso de inconformidad en los
siguientes actos:
|.- La exclusion o imitacion a participar en los beneficios sefialados anteriormente.
.- El resuitado de la evaluacion practicada a sus examenes.

Ilt.- La resolucidn de baja del servidor publico de carrera.
V.- La resolucion que niegue el ingreso al Servicio Publico de Carrera.

El recurso de inconformidad se resolvera conforme a la Ley de
Procedimiento Administrativo del Distrito Federal, ie correspondera a la Oficialia
Mayor atender el procedimiento de recurso, por eilo, los servidores publicos
recurrentes deberan interponer su inconformidad ante la misma y sera atribucién
del Consejo resolver los recursos de inconformidad.
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3.3.15.- Observaciones

La Ley de Servicio Publico de Carrera del Distrito Federal, abarca a todos
los trabajadores de base de la administracién y contempla pare de ios
trabajadores de confianza, como al personal de entace hasta director de drea, por
nombrar sélo algunos. Viale la psna hacer algunas observaciones importantes,

La Ley en su articulo 6° en la fraccién !, no considera como servidores
publicos de carrera a aquellos servidores gue sean de libre designacion, es decir,
aquellas que designe el Jefe del Gobierno del Distrito Federal, titulares de las
dependencias, unidades administrativas u o6rganos desconcentrados, lo que
provocaria la discrecionalidad de las decisiones en cuanto a la designacion de
algdn puesto.

Otro ejemplo de ia situacion antes mencionada se encuentra en el capitulo
de los bensficios y causas de baja, articulo 75, fraccion | donde se menciona que
los servidores publicos pertenecientes al Servicio Publico de Carrera tendran
como beneficio la estabilidad en el cargo, empleo o comision, salvo que por
motivos presupuestales desaparezcan las plazas.

En los articulos transitorios la Ley de Servicio Piblico de Carrera del Distrito
Federal establece que dicha Ley entraré en vigor a partir del 1° de Enero de 2001,
pere las disposiciones contenidas en los titulos Tercero, Cuarto, Quinto, Sexto
entrardn en vigor el 1° de Julio de 2001. Dichos titulos abarcan la base del
Servicio Publico de Carmrera, como son el ingreso, promocion, escalafon,
permanencia y evaluacion del desempeno.

De acuerdo al area de Evaluacion de ia Direccion General de
Administracion, Desarrolio de Personal y Servicio Publico de Carmrera, en la
anterior administracion & cargo de la Lic. Rosario Robles se incorpord un grupo en
dicha Direccion para la correcta implementacion de la Ley y el consecuente logro
de los objetivos. Se estaba trabajando en le realizacion de un Reglamento de la
Ley anteriormeante mencionada, pero con el cambio de Administracion ef grupo fue
desmembrado y los titutares de la Direccidn fueron retevados de sus carges.
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Actualmente ia Direccidn enfrenta graves problemas de organizacion, ya
que los titulares de las diversas areas apenas se esta poniendo al corriente en sus
respectivas funciones. Por otra parte, hasta febrero del 2001, la realizacion del
Reglamento estaba totalmente paralizada sin fecha de entrega, el Consejo
Directivo de! Sistema Integral de Servicio Publico de Carrera, asi como los
Comités Técnicos de las Dependencias, Unidades Administrativas u Organos
Desconcentrados no se encontraban aun integrados a pesar de que la Ley de
Servicio Publico de Carrera, en su segundo articulo transitorio, establece que
deben quedar instalados el primero en S0 dias después de la entrada en viger de
la Ley y el segundo a mas tardar 60 dias después de instalado el Consejo, aunado
a que no es necesario que los servidores que integren dichos Comités sean de
Carrera.

De acuerdo a dicha area, el Jefe de Gobierno del Distrito Federal el Lic.
Andrés Manuel Lépez Obrador pedird una prérroga para que la apiicacidn de las
disposiciones conteridas en los Titulos Tercero, Cuarto, Quinto, Sexto de la Ley
de Servicio Publico de Carrera se apliquen hasta dentro de un afio, es decir, que
entren en vigor el 1° de Julio dei 2002,

Por lo tanto, la actual administracion tiene como tarea pehdiente el aplicar la
normatividad vigente y desarrollar el Reglamento de la Ley aun no terminado.
Mientras tanto, a pesar de que el gobierno del Distrito Federal cuenta con una Ley
ad hoc a una administracion moderna, reaimente las probabilidades de que el
personal sea administrado con criterics meritocraticos (que es la base del servicio
civil de carrera) son reducidas.

A manera de recopilacién se presentan los siguientes cuadros (2 y 3) que
proporcionan un panorama general de la situacién de la Administracién de
Recursos Humanos de las tres entidades estudiadas.
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CONCLUSIONES

Ei modelo dominante de la administracion pablica ha privilegiado cuestiones
formales olvidandose de las cuestiones de fondo. La obtencian de resultados en
terminos de satisfaccion de necesidades sociales, se ha subordirado a las
prioridades implicitas en la determinacion de un volumen Sptimo de gasto publico
y en el establecimiento de mecanismos eficaces de corntrol sobre su ejercicio.
Dentro de esta logica, es mas importante regular el monto de lo gastado, que
determinar si los recursos publicos se canalizan hacia la solucian de problemas
reaies y a la generacion de los bienes y servicios que la sociedad demanda.
Asimismo, la verticalidad y el centralismo inherentes al modelo generan incentivos
perversos entre los burdcratas al inhibir capacidades creativas y al hacer que los
procesos institucionales sean inflexibles, costosos y lentos.

Cuando estos problemas estructurales de la administracion se agravan y
rebasan el limite de lo estrictamente burocrético, se convierten en problemas de
caracter politico. La incapacidad de instituciones y funcionarios para atender con
eficacia y eficiencia los reclamos de la sociedad cada vez mas plural, informada y
participativa, erosiana la legitimidad del Estado.

Por elio, los actuales perfiles estructurales de la administracién publica le
impiden convertirse en un instrumento efectivo para la atencién y solucion de
probiemas sociales por parte del gobiemo, al igual que fa persistencia de practicas
viciadas e instituciones ineficaces e ineficientes, lo cual constituye una amenaza
reai para la preservacién y el fortalecimiento de un sistema democratico.

Una administracion publica que no tiene certeza de cuales son las
caracteristicas y-perﬁles de su recurso mas valioso, €l humano no podra enfrentar
otros problemas que se asocian a cultura y valores, tales como: la corrupcién, el
nepotismo, 1a negligencia, el despotismo y la ineficiencia.

En nuestro pals se observa un escenario de condiciones poco favorables a
ia existencia de un servicio profesional de carrera, toda vez que no hay un
ordenamiento del régimen de servicio publico que garantice a los trabajadores de
confianza el desarrolio y permanencia en el servicio, es de resaltarse el hecho de
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que la sociedad, los partidos politicos e incluso los gobiernos y los propios
servidores publicos han coincidido en que la carrera administrativa es urgente.

Actuaimente |a administracion publica mexicana adolece de mecanismos
claros y objetivos de seleccion y de programas institucionales de medianc y largo
plazo que fortalezcan la formacién de recursos humanos profesionales. En la
mayoria de los casos, los servidores publicos sustentan o complementan su
formacidén a través del ejercicio cofidiano de sus tareas administrativas. La
escasez de recursos financieros es ofra limitante que tienen las dependencias
publicas para promover la formacidn y profesionalizacién de sus empleados
publicos. En ofras ocasicnes, jos programas de actualizacion ¢ formacidon de
directivos comprenden horarios que practicamente impiden la participacion de los
servidores publicos. Las excesivas cargas de trabajo y la consecuente ampliacion
indiscriminada de sus horarios es otro impedimento. Cabe resaltar que esta
situacion tiende a generar la deshumanizacidén del servidor publico y afecta
también sus relaciones personales y familiares.

tnicialmente puede observarse que ninguna de las entidades federadas
dispone de normas que regulen, salvo la jornada laboral, las medidas de
proteccion al salario y los beneficios de la seguridad social a los llamados
servidores de confianza. Es decir, la legislacion permite apreciar la adopcién de un
sistema de empleo para cierio sector funcional (trabajadores de confianza) v otro
con estabilidad laboral y cierta proximidad a la carrera (trabajadores de base o
sindicalizados), gozando sdlo estos dltimos del derecho de pertenecer a un
sindicato.

Por otro lado, se puede decir que aungue en alguncs Estados de la
Republica sus Estatuios o Leyes llevan en su titulo la denominacion de Servicio
Civil (como es el caso del Distrito Federal), los mismos no contienen los elementos
suficientes para afirmar la existencia de una carrera administrativa, mas audn
cuando no abarcan en su regutacion, de manera integral a todos los servidores de
ia administracion estatal.

En los tres casos existen procedimientos formales de reclutamiento,

seleccion, escalafén y de otorgamiento de estimules y recompensas, aplicables
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fundamentalmente a los trabajadores de base, asimismo, cuentan con sistemas de
evaluacion del desempefio, aungue estos no han sido utilizados todavia en ningin
caso, salvo el estado de Campeche, pero solo para el otorgamiento de
recompensas al desempefio laboral.

Si bien para el trabajador de base los procedimientos de ingreso y
promocion estan relativamente bien definidos y regulados, en la realidad,
practicamente no se realizan y en ocasiones cuando se hacen para cumplir con la
norma, no son el elemento principal ni para el ingreso ni para la promocion, siendo
en ésta Ultima la antigiiedad el principal elemento escalafonario.

Para el caso de estimulos y recompensas, en el caso del Estado de México
y Distrito Federal, no existen criterios objetivos de evaluacion del desempefio y
productividad, por lo que nuevamente indicadores como la puntualidad, la
asistencia y la antigiedad son los aspectos mas “objetivos” y determinantes para
su otorgamiento, a lo que se suma tratandose del personal de confianza, que los
criterios mas aplicables para su otorgamiento sean la lealtad y cercania con el
jefe. En el mejor de los casos el trabajador se somete al arbitrio y sentido de
justicia de valoracién de su frabajo por su superior jerarquico, el cual
desafortunadamente no siempre es justo y equitativo, y es en este proceso donde
aspectos como el mérito y la capacidad no son, desaforiunadamente los
principales elementos a ponderar.

En el caso del estado de Campeche, se ponderan criterios como
puntualidad y asistencia para el otorgamiento de estimuios y recompensas, los
cuales pueden ser incentivos en efectivo para los trabajadores de base, pero no
siendo asi para los trabajadores de confianza.

Los tres estados estudiados carecen de un Sistema integral de Informacién
de Personal que, ademas de estar automatizado, contenga datos confiables y
oportunos sobre el perfil de ios servidores en cuanto a: escolaridad, edad, sexo,
estado civil, antigliedad, trayectoria laboral, profesidn, cursos tomados, premios y
distinciones, etc. Los sistemas existentes se refieren basicamente al manejo de la
nomina, aitas, bajas y movimientos de personal y en algunos casos un insuficiente



inventario de personal, éste ultimo con registros basicamente del personal de
base. )

Practicamente en los estados de Campeche, Estado de México y el Distrito
Federal, existe un catdlogo de puestos que incluyen niveles y categorias
salariales, siendo muy variable el nimero de éstos segun ia entidad de que se
trate y distinguiendo siempre enire e} personal de base y de confianza.

La inexistencia o insuficiencia de un sistema de informacion de personal
repercute directamente en ia disponibilidad y oportunidad de estos datos, ya que si
bien los estados proporcionan el tota! de servidores publicos, en el caso del
Distrito Federal no se dispone de cifras veraces y confiables en relacién a los
diferentes colectivos, sectores y niveles administrativos y menos aun de perfiles
existentes. Son pocas las areas de personal que presentan informacién completa
a este respecto. Aunado a gue los titulares de dichas areas no estan dispuestos a
proporcionar este tipo de informacion.

Se aprecia un divorcio entre los requerimientos de capacitacion de los
puestos y funciones de la administracién de personal con los programas
académicos y cursos que imparten, asi como una absoluta separacion entre las
acciones de capacitacidn dirigidas al personal de base y las de los mandos medios
y directivos, perdiendo de vista su necesaria interrelacion y la integralidad de la
funcién en e servicio publico.

Estos cursos no siempre se dan por un diagnostico previo de
requerimientos de capacitacidn y menos aun se evaila su impacto. Una vez
concluidos no se realiza un seguimiento de quienes los toman y/o de manera en
que afecta su desempefio. En ocasicnes se apoyan con recursos presupuestales
de! gobierno acciones de capacitacion gue poco ¢ nada tienen que. ver con la
funcién encomendada y por tanto Io ensefiado o aprendido tiene poca aplicacion
inmediata a la practica cotidiana del servidor publico. No existe una articulacion
clara enire mayor capacitacion y remuneracion salarial.

En los tres casos, resalta Ia ausencia de una Norma o Estatuto General que
regute los principios basicos de acceso y permanencia al servicio piblico y que

sea aplicable tanto a los trabajadores de base como a ilos de confianza,
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precisando claramente los cargos politicos que seran de lfibre designacién, por
ello, es necesaric desterrar practicas clientelares, patrimoniales y de nepotismo
gue aun permean el empleo publica y et marco de proteccion normativa en gue se
desarrolia la actividad sindical, que ha devenido en una faita de iniciativa y sana
competitividad laboral para mejorar la eficiencia y atencion al pablico, como es et
caso del Estado de México y Campeche, donde 1z participacion de! Sindicato en el
nombramiento de puestos es vital.

De esta manera, coincido con Esteban Moctezuma' que nuestro nivel actual
de profesionalizacién del servicio publico en México se realiza de ia siguiente
manera;

a) £l reclutamiento se realiza por conocimienfo de las personas, por
compromisos  politicos enire los  servidores  publicos, por
recomendaciones, porque no existe mejor eleccion o simplemente que
el funcionario entrante, que busca dentro de la gente que tiene a su
disposicién y promueve a esa persona al puesto, carecemaos de un

sisterna adecuado de reclutamiento.
b) Se carece de un sistema de desarrolio del servidor publico denfro de

las instituciones. Nuestro sisiema de promocién no estéd basado en el
mérita, sino mas bien en la lealtad personal.
¢} Se reconoce también como rasgo distintivo en México: el cambio de

élites buracraficas e partir del relevo sexenal.

La profesionalizacion del servicio publico en México también se vincula con
ia necesidad de .impulsar y consolidar la democracia, pero disefiando ios sistemas
de estabilidad institucional que deben tener como referencia la continuidad de Ia
funcién publica y la necesidad de dotaria de reglas de certidumbre. La ausencia de
certidumbre institucional genera altos costos publicos al igual que objeto de
transacciones politicas que se manffiestan en diversos arreglos; el reparto de

! Moctezuma Barragén, Esteban. Por un gobiemo con resultados. Fondo de Cultura Econdmica.
1998, p. 165.
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esferas de decision y el fortalecimiento de practicas que estimulan la preminencia
de la leaitad personal o grupal.

En un ambiente en que la politica determina y subordina la vida del
gobierno y la administracidn publica, se pierde la esencia publica del servicio
publico y entonces se gobiema y administra con visidén partidista, la vision
partidista del gobierno y la administracidn publica diluye el significado plblico de
las instituciones para convertirlas en centros de lucha por el poder y no en medios
de beneficio publico.

Es necesaric aceptar gque los gobiernos carecen de mecanismos
institucionales capaces de exigir a los funcionarios puiblicos de todos los niveles el
cumpiimiento de sus responsabilidades para con la sociedad, imponiendo con
frecuencia esquemas y procedimientos administrativos homogéneos a todas las
unidades de} gobierno, independientemente de que sus objetivos estratégicos y su
naturaleza difiera por completo,

La institucionalidad del servicio publico esta sujeta a la cultura del régimen
politico, 1o que ha provocade gue no tenga bases de seguridad para que los
cuerpos burocraticos se desarrolien con certidumbre, es decir, Ia movilidad de la
administracion publica es alta, frecuente y amplia.

Por o tanto, lo que se requiere es un sistema para el desarrollc de capital
humano profesional, responsable, que sea de primer nivel vinculado, asimismo, a
una administracidn publica transparente y eficiente, que responda a las
necesidades de cada dependencia,

La administracion publica, qgue demanda la sociedad actual, debe transitar
de los sistemnas tutelares excesivos a una administracion de confianza, de
autonomia creativa y de autoridad responsabie, que se comprometa a evaluar
permanentemenie la gestion gubernamental y sus resultados.

Debe reconocerse que para alcanzar una administracién publica
profesional, es necesaric contar con instrumentos juridicos y administrativos que
normen la carrera publica, sustentada en un sistema de oportunidades abiertas
para los diferentes profesionistas gque demuestren henradez, capacidad,

sensibilidad social y experiencia. Este sistema debe considerar examenes de
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oposicién y evaluaciones periddicas, para ingresar y mantenerse en sus puestos,
asi como para acceder & ascensos y promociones.

Se trata de un procesoc que debe mantenerse con continuidad y tenacidad,
mediante el cual se procure la adecuacion permanente de la gestion de recursos
humanos a las cambiantes demandas sociales, ya que sociedad y administracion
forman un conjunto inseparable en el gue ésta dltima debe estar en actitud
favorable al cambio y a la innovacion que exige la sociedad a sus servidores
publicos.

Modemizar ta administraciéon también significa inducir acciones para el
cambio de la cultura de la organizacion y por tanto incidir sobre los vaiores y
actitudes de las personas que trabajan en la administracion publica. Implica llevar
a cabo una reorganizacion a fonde que impacte en las estructuras y formas de
organizacion, en fas condiciones generales de trabajo de los servidores publicos,
requiere de un fuerte impuiso politico y sin embargo quien realiza los esfuerzos
modernizadores se hace vulnerable y asume riesgos importantes, aungue
posiblemente menores respecto de quien no lo hace.

Ciertamente la modernizacién de la administracion del personal y del
régimen de servicio publico se caracteriza por ser un proceso muy lento, y es un
procesc muy delicado por cuanto afecta de forma directa a valores e intereses
fuertemente arraigados dentro y fuera de las administraciones publicas, y en esa
medida los cbstacuios y resistencias a superar son grandes © menores.

Estoy de acuerdo con Ricardo Uvalle®, de que para el caso de México los
puntos fundamentales para impulsar el establecimiento del servicio piblico son:

1.- Formacion Inicial. Consisie en que la formacion de los servidores

publicos da inicio en las aulas de la ensefianza profesional, por ello seria

invaluable que el Servicio Social sea un elemento que le permita al futuro
servidor publico acercarse de manera ordenada y gradual a! campo de
trabsjo.

? Uvalle Berrones, Ricardo. “La administracién piblica mexicana ante el futuro” en revista en
Revista de Administracién Publica,. No. 100, 1899, p. 88.
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2.- Reclutamiento.- El servicio publico adquiere un caracter abierlo y
competitivo. Las reglas gque lo integran garantizan la equidad entre los
participantes, asimismo la convocatoria a los examenes debe ser publica vy
ampliamente difundida, asi como los criterios de evaluacion y la
determinacion de las calificaciones ha aprobarios. Los jurados responsables
de eilaborar, aplicar y evaluar las pruebas se integrarian tanto con personas
del gobierno como de instituciones representativas de [a sociedad civil
(universidades, colegios e institutos). Los jurados serian mixtos atendiendo

a gue o publico del servicic publico debe de cumplirse también como las

instituciones no gubernamentales.

3.-Marco institucional. Se refiere tanto a los aspectos juridicos como a las

aptitudes y actitudes.

4.- Capacitacion. Se organizaria sobre necesidades localizadas que tienden

a fortalecer la calidad del servicio publico. Seria impulsada mediante

talieres que propicien el aprendizaje de nuevas compiejidades y el

desarroilo de habilidades creativas.

Pero, de acuerdo a Elena Jeanetti®, es necesario que la funcidn publica sea
abierta en cuanto a que su acceso sea mediante reglas que aseguren la equidad
para quienes desean ingresar a la administracién publica, apartidista para
asegurar que los servidores pubiicos sean imparciales en el ejercicio de sus
responsabilidades publicas, esfables para que el ritmo y los tiempos de las tareas
del gobierno no se interrumpan debido a la remocién y designacion de los cuadros
directivos de la administracion publica, continua para que las tareas del gobierno y
la administracién publica se desarrollen sin importar los relevos que se dan en las
esferas de la decision politica y finalmente segura para que 10s servidores publicos
tengan certidumbre en el desarrolio de su carrera administrativa.

Opino que el servicio profesional de carrera debe considerar realmente la
aplicacién y uso de un Codigo claro de ética del servidor publico y promover

3 Jeanetti Davila, Elena. En su articulo *Presente y Futuro del Servicio Plblico en México” en Uvalle
Berrones, Ricardo, et al. Vision Multidimensional del Servicio Pablico Profesionalizado. Plaza y
Valdés, 1999, p 235.
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esquemas de remuneracion, promocion e incentivos basados en el mérito y ia
capacidad profesional y practicas discrecionales. Por las inercias y fuerzas que
persisten y recursos que se requiere dificilmente {a profesionalizacién v las
acciones de modemizacion podran ser concretadas en el corfo plazo, sbio
acciones sistematicas, permanentes, integrales, graduales e inducidas, en las que
participen los diferentes sectores sociales podran dejar resultados tangibies y
satisfactorios.

Ademas de eficiencia, el servicio civil es la manera de garantizar una
democracia efectiva en la ocupacion de los puestos publicos, ya que es un
sistema basade en oportunidades abiertas para todos, con reglas claras y
conocidas para ingresar a 8], Un servicio civil de carrera quiere decir que una vez
determinados cuales son los puestos de confianza, descontando los de caracter
palitico que en toda administracion hay, aquellos sean ocupados de acuerdo a un
procedimientc de preparacion, seleccién, promocion y actualizacion pemanentes,
Y que también los sindicatos, en lo que se refiere a su capacidad de hacer
postulaciones para ocupar ciertos puestos, que se introduzcen igualmente
mecanismos de seleccidn e induccion a los trabajos correspondientes.

Asi los elementos propuestos son: Instaurar un sistema que defina misiones
claras y se sujete a indicadores de desempefo orientados a resultados,
programas de reclutamientc que permitan atraer a personas calificadas,
desarroliar un esgquema de seleccién medianie un proceso rigurose e imparcial
gue garantice el ingreso de las personas mas aptas, contar con un sistema de
compensaciones que permita acercar y retener al personal mas calificado,
conformar mecanismos eficientes para movilizar y relegar de sus puestos a los
funcionarios mal evaluados, propiciar el desarrollo def servidor publico
fortaleciendo su compromiso con ia institucion, contribuir at desamrollo de una
cultura de servicio eficaz y honesta, dignificar la funcion piblica y establecer ia
permanencia de! servidor ptibiico en funcidn det merito. .

Particularmente afadiria también reglas clares para el ingreso y las
promociones, convocalorias abiertas de alcance nacional, jurados intachables y

conocedores, requisitos severos tanto para entrar como para permanecer en el
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servicio, remuneraciones verificables y un sistema permanente de capacitacion e -
induccidén a los puestos. Con todo ello comenzard el pais a construir una
administracion responsable y modema.
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