\AS P
O\@AC oL, c.
% ~
< +

5
(4 qo
5
G
saw®

UAEM

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MEXICO
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y SOCIALES

PROPUESTA DE UN SISTEMA DE PROFESIONALIZACION PARA LA
SUBSECRETARIA DE EDUCACION MEDIA SUPERIOR Y SUPERIOR DEL
ESTADO DE MEXICO.

TESIS

PARA OBETENER EL TITULO DE:
LICENCIADO EN CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRACION PUBLICA.

PRESENTA:
ALEXIS CONTRERAS SALDIVAR.

DIRECTORA:
DRA. MARTHA E. GOMEZ COLLADO.

TOLUCA, MEXICO, 2019.



T oo 13 Tool o] o FO SRR 4
Capitulo 1 Teoria de 1a DUFOCIACIA ........ccciiiirieiiirieeese e 10
1.1 Origen de la Teoria de 1a DUFrOCIaCIa ........ccevvviiiieicieice s 10
1.2 Tip0S d& dOMINACION .....cviiiiiieiieieese et 11
1.2.1 Dominacion tradiCioNal...........cccceiiiiieiieieieee e e 13
1.2.2 DOMINACION CANSIMALICA. ...vevveveieieiieiiesiieieeie ettt bbb 17
1.2.3 DOMINACION 1€QAL. ......ocvieiieeie e 19
1.3 Caracteristicas de 12 DUIOCTACIA ........ueiveiieiiiiiieiiceeiee e 26
1.4 Ventajas de 18 DUFOCIACIA..........cceeiiiieie e 30
1.5 Profesionalizacion y servicio civil de carrera en MEXiCO..........cccovevvevvereresesesnseenenes 31
1.5.2 Antecedentes del servicio civil de carrera y la profesionalizacion en México. ....... 35
1.5.3 El servicio civil de carrera y la profesionalizacion en México en la actualidad...... 39
Capitulo 2 Diagnéstico de la Subsecretaria de Educacion Media y Superior del Estado de
IMIBXICO. ...ttt ettt ettt e ettt st e e seese e st et e et et e et e e be e R e e beene e st et e nnentenrenrennenren 45
2.1 Situacion del personal de la Subsecretaria de Educacion Media y Superior del Estado de
13 oo USRS 45
2.1.1 Organigrama de la Subsecretaria de Educacién Media Superior y Superior del
EStAd0 08 IMIEXICO. ..ottt bbb ens 45
Fuente: Elaboracidn propia con base en la aplicacion del cuestionario..............ccceveee.. 45
2.1.2 Misién, Vision y Objetivo de la Subsecretaria de Educacion Media Superior y
Superior del EStado de MEXICO. ......ccvcuiiiiiice et 45
2.1.3 Funciones de la Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado
08 MIBXICO. vttt ettt bttt et bbbt e b e st et et et et st nrenre s 47
2.2 Disefio y levantamiento del CENSO .........cccviiiiiiie i 49
2.2.1 Disefio de las técnicas de investigacion y levantamiento del censo. ............c.c...... 49
2.2.2 MEL0AO MPIEAAD. .....oviiiiiiiiieee e 51
2.2.3 TIPO A€ INVESTIGACION. .....uiiiiiiieiieiie ettt 52
2.2.4 TECNICAS EMPIEAUAS. ... .eviviiiieieeie et 52
2.3 ANALISIS U CENSO ...ttt sttt e et neeereene e 52
2.4 ReSUIAd0S A1 CENSO......ccueiieieiieiie ittt 82
2.4.1 Seleccidn: reclutamiento € INQIESO. ......ccveiiecrieieiie e 82
P O 1o o | = Tod o | SOOI 85

2.4.3 SIStemas de PEIMANEINCIA. ......ccueeiiiieriieie ettt st e e e eas 87



2.4.4 SISTEMAS UE TREITO. ..o, 89

Capitulo 3 Propuesta de un sistema de profesionalizacion de la Subsecretaria de Educacion

Media y Superior del EStado de MEXICO .......c.couiiiiiiiiiiiiiise e 91
3.1 Seleccion: reclutamiento € INQIESO ........coviireieirerieieie e e 91
3.2 Capacitacion y desarrollo del personal ... 100
3.3 SIStEMAS A& PEIMANENCIA ... c.veveeiieiieieie ettt 108
3.4 EValuacion Y CONLIOL .........ooouiiieiicce e 117
3.5 SIStEMAS A FELITO ....eeuiiieiiite sttt 122
3.6 IMPIEMENTACION ...c.vveiecec et e e ns 124

[070] 1ol [T (0] 1= USRS PTT PRSP 126

Fuentes de iINFOrMACION ..ot sreenees 132

Y 015D (0 TSR 135



Introduccion
El presente trabajo es resultado de una investigacion a lo largo de dos afios, en la que

se describe el sistema de profesionalizacion en la Subsecretaria de Educacion Media Superior

y Superior del Estado de México.

El objetivo de la investigacion versd de este modo: Realizar una propuesta de un
sistema de profesionalizacion en la Subsecretaria de Educacion Media y Superior del Estado
de México, a traves de un andlisis conciso y preciso que pueda brindar mecanismos para que
los servidores publicos de dicha Subsecretaria puedan ser especialistas en los temas a la hora
de tomar de decisiones y crear politicas publicas en materia educativa. Es un objetivo claro,
conciso y al que se pudo llegar de manera productiva en virtud de que el alcance de la

investigacion en todos sus factores se llevo a cabo.

Todo proceso de investigacion tiene de fondo una hipotesis, esta debe ser comprobada
a través de la metodologia, por lo tanto, quise descubrir si la falta de una implementacion de
un sistema de profesionalizacion que regule a los servidores publicos para capacitarse y
obtener un puesto por meritocracia influye en los servidores publicos de la Subsecretaria de
Educacién Media y Superior del Estado de México porgque no cuentan con los elementos
necesarios que permitan actuar correctamente en beneficio de la sociedad en la toma de
decisiones, en la formulacién correcta de politicas publicas en materia educativa que
contribuyan a mejorar la calidad educativa de los mexiquenses, esto aumenta la corrupcion

para obtener un puesto dentro de la Administracion Publica.

Cabe resaltar que la hipdtesis fue comprobada de manera positiva, ya que, la
meritocracia no es una realidad no solo en la dependencia en estudio sino en todo el pais, los
servidores publicos no son especialistas en los temas de su competencia y no cuentan con

aquellos elementos que les permitan tomar decisiones en favor de la educacion mexiquense.

Lo anterior, evidencia de manera puntual, con que el servicio civil de carrera y la
profesionalizacion son bastante débiles en el pais y, por lo tanto, en el Estado de México. La
resistencia de quienes ostentan el poder, la corrupcion, la falta de transparencia, el nepotismo,
entre otros, han sido factores esenciales para que el servicio civil de carrera y la
profesionalizacion no sean vigorosos en el pais, de aqui que, es necesaria una propuesta de

un sistema de profesionalizacion para que quienes toman las decisiones cuenten con los
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elementos (administrativos, cientificos, técnicos, etc.) necesarios para cumplir con sus

actividades vy tareas.

La teoria que empleé fue la weberiana, ya que esta es una forma de organizacion que
realza la precision, la claridad, la regularidad y la exactitud a través de la division prefijada
de las tareas, de la supervision jerarquica, y de detalladas reglas y regulaciones. Por lo tanto,
esta teoria puede ser aplicada para que se cuente con un sistema de profesionalizacion en los
servidores de la Subsecretaria de Educacion Media y Superior, a su vez, que pueda tener un
impacto en los tres 6rdenes de gobierno para que los funcionarios pablicos sean capaces de

conocer los temas de su competencia y estos tengan aplicabilidad.
La palabra burocracia deriva de una combinacion de raices grecolatinas y francesas.

El término latino “burrus”, empleado para resaltar un color obscuro y triste, habria dado
origen a la palabra francesa “bure”, utilizada para distinguir un tipo de tela puesta sobre las
mesas de oficinas de cierta importancia, especialmente publicas. De ahi derivaria la palabra
“bureau”, primero para definir los escritorios cubiertos con dicho pafio, y posteriormente para

designar a toda la oficina.

Evidentemente, la palabra “burocracia”, lleva implicitos dos componentes

linglisticos: “bureau”: oficina y “cratos”: poder.

El término "burocracia” ha pasado a formar parte del lenguaje cotidiano.
Preferentemente se le usa en el ambito de las organizaciones publicas que constituyen al
Estado, olvidando que las burocracias, en cualquiera de sus sentidos, operan también en el

sector privado.

El propio Weber consider6 a la burocracia como un tipo de poder y no como un
sistema social. Un tipo de poder ejercido desde el Estado por medio de su “clase en el poder”,

la clase dominante.

El modelo basico de Weber es aquél que se ajusta a las 10 caracterizaciones
enunciadas. Asumir todas o algunas de tales configuraciones implica que el disefio
organizacional es o tiende a la burocratizacién. Se advierte, que todas y cada una de las

alineaciones sugeridas por Weber buscan la eficiencia y la racionalidad.
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Por lo tanto, Weber sugiere que el modelo de la burocracia debe estructurarse sobre la base

de las siguientes caracteristicas:

e Caracter legal de las normas y de los reglamentos.

e Caracter formal de las comunicaciones.

e Racionalidad en la division del trabajo.

¢ Impersonalidad en las relaciones de trabajo.

e Jerarquia bien establecida de la autoridad.

e Rutinas y procedimientos de trabajo estandarizados en guias y manuales.

e Competencia técnica y meritocrética.

e Especializacion de la administracion y de los administradores, como una clase
separada y diferenciada de la propiedad (los accionistas).

e Profesionalizacién de los participantes.

e Completa previsibilidad del funcionamiento

Segun Max Weber, a cada tipo de organizacion corresponde también un tipo de autoridad,

donde los principales son los que a continuacion se definen:

Autoridad tradicional. Cuando los subordinados consideran que las 6rdenes de los superiores
son justificadas por que esa fue siempre la manera como se hicieron las cosas (empresas

familiares, artesanales), en jefe impone el poder en todo.

Autoridad carismatica. En esta los subordinados aceptan las operaciones del superior
como justificadas, a causa de la influencia de la personalidad y del liderazgo del superior con
el cual se identifican, la legitimacion de la autoridad se produce de las caracteristicas
personales carismaticas del lider y de la devocion y arreglo que consigue imponer a sus

seguidores.

Autoridad racional, legal o burocrética. Es cuando los subordinados aceptan las 6rdenes de
los superiores como justificadas, porque estan de acuerdo con su conjunto de normas que

consideran legitimos, y de los cudles se deriva el poder de mando y tienen caracter racional.

Dentro de las ventajas que podemos encontrar en esta teoria, las principales son la
racionalidad con que se actua para lograr objetivos, la precision en el conocimiento de los
deberes y su correcta aplicacion, ya que cada uno sabe lo que debe hacer, como debe hacerlo.
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Las ordenes son de manera jerarquica y solo las recibe quien debe recibirlas. Existe menos
friccidn entre los trabajadores, ya que cada funcionario sabe lo que se espera de €l y cuéles
son los limites entre sus responsabilidades y las de los demés, y existe una subordinacion
jerarquica, es decir, los que estan por debajo de la clspide piramidal tienen que obedecer las

ordenes que dictan los que estan por encima de la base piramidal.

Existe un alto nivel de confiabilidad, ya que la organizacion es conducida de acuerdo
con las reglas conocidas, y un gran nimero de casos similares se tratan metodicamente dentro

de la misma manera sistematica.

El método al que se recurrié fue al método analitico porque se profundizé en el
analisis para determinar si los servidores publicos adscritos a la Subsecretaria de Educacion
Media Superior y Superior son capaces de realizar sus funciones dentro la organizacion, lo
siguiente permitié descomponer el todo en sus partes para comprender como funciona dicha
Subsecretaria en materia de profesionalizacién y, de tal modo se pudo generar una propuesta
que contemple al sistema de profesionalizacion y tenga impacto no solo a nivel particular

sino también general.

La investigacion fue de corte descriptivo porque traté de especificar las caracteristicas
del problema o fendmeno a investigar, en este caso describi los elementos de la Subsecretaria
de Educacién Media y Superior del Estado de México con el fin de generar una propuesta

que le funcione a otras dependencias para implantar un Sistema de profesionalizacion.

Las técnicas que utilicé en esta investigacion fueron de tipo cuantitativas; ya que
elaboré un cuestionario estructurado con preguntas ordenadas que permita la obtencién de
informacion con numeros para el desarrollo de la investigacion, tales cuestionarios fueron
aplicados a 300 servidores publicos de la Subsecretaria de Educacion Media y Superior, es
decir, se aplic6 un censo, lo que permitié medir si cuentan con las habilidades necesarias para
realizar sus funciones, con la capacidad para tomar decisiones y, lo mas importante, si la
Subsecretaria se encuentra inmersa en el sistema de profesionalizacion propuesto por la
academia y la ley basado en la meritocracia, si la capacitacion es viable y actual, si la
permanencia ayuda a los individuos a ser eficaces, eficientes y efectivos a la hora de realizar
sus funciones y, por ultimo, si los sistemas de retiro permiten brindar una vida digna a los

jubilados.



En el primer capitulo, se explica de manera detallada la teoria de la burocracia, estos
supuestos tedricos facilitan el conocimiento de la base de la profesionalizacidn que no es otra
que la de la especializacion, la racionalizacion y el escalafon de acuerdo a las habilidades y
capacidades que deben poseer los servidores publicos. En un segundo momento este capitulo
ilustra sobre el contexto de sistema de profesionalizacion y servicio civil de carrera a nivel
internacional, da por hecho que distintos paises del mundo tienen un sistema de
profesionalizacion sélido, lo que ha permitido que los indices de corrupcion disminuyan, la
transparencia sea una realidad y los individuos sean eficaces, eficientes y efectivos; después
se aterriza en el caso mexicano, se explica un panorama detallado de las condiciones en las
que se encuentra el sistema de profesionalizacién en el pais, las ventajas y los riesgos que

dicho sistema ha traido en la administracion pablica mexicana.

En el segundo capitulo, se muestran los resultados de la investigacion de campo, en
el caso especifico de la Subsecretaria. Este apartado es rico en si mismo porque da a conocer
la realidad del sistema de profesionalizacién en todas sus etapas, siendo este un proceso
ciclico. El analisis es completo, ya que menciona en datos duros en qué estado se encuentra
la seleccion que se da por botin, la capacitacion que es totalmente una farsa, una simulacion,
la permanencia que no implica el esforzarse para desempefiarse mejor y los sistemas de retiro
que no generan las condiciones de una vida digna. Lo que motiva, es que la mayoria de los

servidores publicos estan de acuerdo en apostarle al ascenso mediante la meritocracia.

El tercer capitulo, refleja una propuesta de sistema de profesionalizacion, en la que se
abordan los distintos elementos inmersos en dicho sistema, es decir, se sugiere como debe
ser la seleccion cuidando los medios e insumos para realizarla, es un proceso que implica
seriedad para ingresar y seleccionar a los candidatos adecuados, la capacitacion que debe ser
holistica, un proceso que tenga en cuenta todos los factores necesarios para estar a la
vanguardia dentro de la organizacion, la permanencia que debe generar que los servidores
publicos no sean corruptos, que nuestras organizaciones le apuesten absolutamente a la
transparencia y el gobierno abierto, teniendo medios adecuados de control que permitan
ascender a través de la meritocracia, el retiro, en el que se proponen actividades para que los

servidores publicos puedan tener una vida digna una vez jubilados.



De este modo, se plantea que con este sistema de profesionalizacion los servidores
publicos del Estado e incluso del pais pueden hacer una realidad lo que es anhelado por
muchos, que nuestras organizaciones publicas sean especialistas en sus temas y que se
alcancen las siguientes acciones: que se tomen las mejores decisiones y promuevan y apoyen
politicas publicas que generen desarrollo en el pais. Con lo anterior, si este modelo se aplica
correctamente, de manera paulatina, es decir, progresivamente, la corrupcion disminuiria, la
transparencia y la rendicion de cuentas resultarian ser una realidad y las dependencias serian

eficaces, eficientes y efectivas.



Capitulo 1 Teoria de la burocracia
1.1 Origen de la Teoria de la burocracia
La teoria de la burocracia se desarroll6 alrededor de la década de 1940 a causa de las
criticas contra la teoria cléasica por su mecanismo Yy la teoria de las relaciones humanas por
su romanticismo ingenuo. Varios estudiosos de la administracion buscaron inspiracion en las
obras de Max Weber un economista y sociélogo que para entonces ya habia fallecido, para

enfocar una nueva perspectiva en la organizacion que orientara el quehacer del administrador.

Para que los administradores pudieran cumplir adecuadamente sus funciones surge la
necesidad de un modelo de organizacion racional que contemplara las conductas de quienes

forman parte de la organizacion:

La necesidad de un modelo de organizaciéon racional capaz de contener todas las
variables implicadas, asi como el comportamiento de los miembros que forman
parte de ella, que no solo fuese aplicable a la fabrica sino a todas las formas de

organizacion humana (Weber, 2016: 6).

Estos fueron dos factores importantes que dieron paso al surgimiento de la burocracia
en el actuar de los administradores en cualquier organizacion, el panorama se veia
complicado para la administracién porque el tamafio y la complejidad de las crecientes
empresas exigieron modelos organizacionales mucho mas definidos. “Miles de hombres y
mujeres fueron colocados en diversos sectores de produccion y en diferentes niveles
jerarquicos: los ingenieros y administradores en la ctspide de la piramide y los obreros en la
base” (Weber, 2012: 10), al respecto es notorio que la experiencia es una caracteristica

fundamental para la toma de decisiones en las organizaciones burocraticas.

La burocracia es una forma de organizacion humana dentro de las organizaciones que
se basa en la racionalidad, es decir, en adecuar los medios con los que cuenta la organizacion
para cumplir con sus fines con el Gnico propdsito de garantizar la méxima eficiencia posible

para alcanzar objetivos.

Cabe mencionar que Weber es muy claro en su concepto de politica teniendo como

13

centro un sentido holistico y amplio del concepto, cuando afirma “... abarca cualquier

actividad directiva autobnoma” (Weber, 2016: 7). Hace referencia a este modo tangible de
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direccion o influencia sobre la trayectoria de una entidad politica, aplicable en nuestro tiempo

al Estado.

1.2 Tipos de dominacion
Para comenzar a indagar sobre los tipos de dominacion antes se tiene que reflexionar

sobre el nacimiento del Estado moderno, ya que, es la forma de organizacion social que en

la actualidad ha permeado en las sociedades para dirigir su politica y su economia.

En el pasado las méas diversas asociaciones, comenzando por la madre de todas, la
asociacion familiar “han utilizado la violencia como medio enteramente normal” (Weber,
2016: 8), la violencia legitima es el medio para dominar y subordinar, toda organizacion
emplea este recurso para cumplir sus fines, ya que, la dominacion tiene como respaldo el uso

legitimo de la violencia.

El Estado como organizacion emplea también el uso de la violencia fisica para cumplir

con sus fines:

“Hoy, por el contrario, tendremos que decir que Estado es aquella comunidad humana que,
dentro de un determinado territorio (el territorio es un elemento distintivo), reclama (con
éxito) para si el monopolio de la violencia fisica” (Weber, 2016: 8). Lo distintivo de este
tiempo es que a todas las demas organizaciones e individuos solo se les concede el derecho

a la violencia fisica en la medida en que el Estado lo permite.

El Estado es la unica fuente del derecho a la violencia “entonces politica significaria,
pues para nosotros, la aspiracion a participar en el poder o a influir en el poder entre los
distintos Estados o, dentro de un mismo Estado, entre los distintos grupos de hombres que lo
componen” (Weber, 2013: 76). La politica entonces contrae en si una relacion de dominacién

que en si se sostiene por la violencia legitima.

Para hablar de los tipos de dominacion es claro que se ilustre en conceptos de los que
emanan estos tipos. “Autoridad significa la probabilidad de que una instruccion u orden
especifica sea obedecida” (Weber, 2013: 17). La autoridad representa el poder

institucionalizado y oficializado.

El poder implica la fuerza para ejercer influencia sobre otras personas. Para Weber el

poder “es la posibilidad de imponer la voluntad propia en una relacion social, incluso ante
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cualquier forma de resistencia y cualquiera que sea el fundamento de esa posibilidad”
(Weber, 2012: 19). EIl poder por lo tanto significa que una persona u organizacion pueda
imponer su propia opinion para guiar la conducta de otras. La autoridad proporciona poder.
Esta y el poder que deriva de ella dependen de la legitimidad, 6sea de la capacidad para

justificar su ejercicio.

La legitimidad es “la probabilidad de que, en un grupo determinado de personas,
determinadas ordenes o todas las 6érdenes encuentren obediencia” (Weber, 2012: 69). No es,

por tanto, la probabilidad de ejercer un poder o una influencia sobre los demas.

En este sentido la dominacién y la legitimidad pueden basarse “en el caso concreto en
muy diversos motivos de la obediencia, desde la mera costumbre hasta consideraciones de
indole totalmente racional-instrumental” (Weber, 2013: 69). En toda auténtica relacion se da

una minima voluntad de obedecer, es decir, un interés en obedecer.

No toda la dominacion implica medios economicos para conseguir sus fines, sin
embargo, si se pretende dominar a cierto nimero de personas “necesita un aparato humano,
un aparato administrativo, es decir, la dominacion necesita en términos generales que se dé
una probabilidad segura de que va a haber una accién por parte de determinadas personas
obedientes con la intencion expresa de ejecutar sus érdenes generales y sus oOrdenes
concretas” (Weber, 2013: 70).

El aparato administrativo puede estar obligado a prestar obediencia al gobernante o
gobernantes por pura costumbre o por sentimientos o por intereses materiales o por motivos
ideales. Weber afirma que los motivos que caracterizan a la legitimidad en general son dos:
“En la vida ordinaria, los motivos predominantes en esta y otras relaciones son la costumbre
y los intereses materiales, es decir, los motivos de indole racional-instrumental” (Weber,
2012: 86), estos motivos dan esencia a la legitimidad que, a su vez, permea la dominacién de

uno 0 unos sobre otros.

Segun sea el tipo de legitimidad pretendida asi sera el tipo de obediencia y el tipo de
aparato administrativo que la garantice y la indole de ejercicio de la dominacién, y

consiguientemente, de sus efectos.
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Segun Weber, cada clase de sociedad tiene su correspondiente clase de autoridad. Por lo
tanto, existen tres tipos de dominacion. La primera de ellas es de indole racional “se basa en
la creencia en la legalidad del ordenamiento establecido y del derecho a dar 6rdenes por parte
de quienes tengan la competencia para ejercer la dominacién segiin este ordenamiento”
(Weber, 2013: 2075), por lo tanto, es un tipo de autoridad técnica, meritocratica y

administrada que se basa en la promulgacion.

1.2.1 Dominacion tradicional.
Existe cuando los subordinados aceptan las 6rdenes de los superiores considerando

que estan justificadas, porque esa siempre fue la manera de hacer las cosas: “Se basa en la
creencia usual en el caracter sagrado de las tradiciones existentes desde siempre y en la

legitimidad de los de los componentes para ejercer la autoridad en virtud de esas tradiciones”

(Weber, 2015: 191).

El dominio patriarcal del padre de familia, del jefe del clan y el despotismo
monarquico son ejemplos de autoridad tradicional. Este poder no es racional, ya que puede

ser heredado y extremadamente conservador.

El monarca o los sefiores son designados en virtud de reglas consagradas por la
tradicion. Se les obedece en virtud que la dignidad que la tradicion les atribuye “El tipo mas
simple de este poder estructurado es una organizacion basada en la lealtad personal

procedente de una educacion compartida” (Weber, 2012: 128).

Quien ejerce el poder no es un superior sino un sefior personal, su aparato
administrativo no se compone basicamente de funcionarios sino de servidores personales y
los administrados son subditos. Las relaciones del aparato administrativo con el sefior estan

determinadas por la fidelidad personal y no por un deber oficial impersonalizado.

La obediencia no se presta a unas normas establecidas sino a la persona que ocupa el
puesto por la tradicion o por haber sido designada por quien la tradicién determina. Los

mandatos de esa persona son legitimos de dos modos siguientes:

a) En virtud de una tradicion que determina inequivocamente el contenido de los
mandatos y que es considerada como valida hasta tal punto que si se transgrediera

esa tradicion se pondria en peligro la propia posicion tradicional del sefior;
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b) o en virtud de la discrecionalidad del sefior en el ambito que le asigne la
tradicion. Esta discrecionalidad tradicional descansa fundamentalmente en el
hecho de que la obediencia basada en la lealtad no tiene esencialmente limites
(Weber, 2015: 23).

De acuerdo con esto se puede encontrar una doble esfera de acciones: una esfera de
accion en la que no esta sometido a tradiciones especificas y una esfera de accion en la que
no esta sometido a una accion concreta. Dicho de otro modo, dentro de esta ultima esfera de
accion, el monarca puede mostrar su favor segun su afecto o sus rechazos, o también su

arbitrio personal, que también se puede comprar mediante regalos.

En la medida en que proceda de acuerdo a principios, no son principios de caracter
formal, sino principios de la equidad moral, de la justicia o de la oportunidad. El ejercicio
real del poder se guia por la consideracion de qué es lo que el monarca puede permitirse en

relacion con el sometimiento tradicional de los stbditos.

El monarca gobierna sin o con aparato administrativo. El aparato administrativo tipico

se recluta:

1) Mediante una seleccion de caracter patrimonial, es decir, se realiza entre
personas vinculadas al jefe por lazos tradicionales de lealtad personal. Estas
personas pueden ser: a) miembros de la familia, b) esclavos, ¢) personas

dependientes de la casa del sefior, d) clientes, €) colonos, f) libertos.

2) Mediante un reclutamiento no patrimonial, es decir, mediante una seleccién
entre personas que tengan una relacion de lealtad personal, como los favoritos —
libres- de toda indole o personas que tengan con su sefior una relacion de
fidelidad (vasallos) o, por Gltimo, personas libres que entren en una relacién de

lealtad personal como funcionarios (Weber, 2014: 69).

El aparato administrativo del tipo puro de dominacion tradicional carece de las
siguientes caracteristicas: a) de una jerarquizacion establecida racionalmente, b) de una
delimitacion clara de competencias de acuerdo con reglas objetivas, c¢) de un sistema de

contratacion reglada basada en la contratacion libre de un sistema de promocion establecido,
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d) con caracter general, de un aprendizaje profesionalizado, f) frecuentemente no tiene

fijados los salarios y, con mayor frecuencia aun, el salario no se paga en dinero.

Los tipos basicos de dominacidn tradicional sin un aparato administrativo personal son
la gerontocracia y el patriarcalismo primario. El término “Gerontocracia denomina una
situacion en la que la dominacién, en la medida en que exista como tal en un grupo
organizado, es ejercida por los mas ancianos como los mejores conocedores de la sagrada
tradicién...” (Weber, 2012: 175).

Es comun en organizaciones que no tienen en un primer plano caracter econémico o
familiar, la dominacién es ejercida por una sola persona, que se determina por criterios
hereditarios. EI término Patriarcalismo denomina una situacion en la que, dentro de un grupo
organizado de carécter basicamente econdmico o familiar; la dominacion es ejercida por una

sola persona, que se determina por criterios hereditarios.

Lo decisivo es que el poder de los patriarcas y gerontdcratas se ejerce en favor de los
iguales, es decir, que, aun siendo la dominacion un derecho tradicional propio del sefior, se
ejerce desde un punto de vista material como un derecho comun, y por la tanto en beneficio

de los iguales.

La dominacion en definitiva no la posee el monarca libremente. En este sentido es
fundamental la ausencia de un aparato administrativo puramente personal del monarca. Este
ultimo depende en gran medida de la voluntad de obediencia de los miembros, ya que no
tiene ningun aparato. Los miembros son compafieros en virtud de una legislacién escrita.
Estos miembros le deben obediencia al monarca. EI monarca, esta obligado a respetar la

tradicion.

Cuando la dominacién tradicional desarrolla un aparato administrativo, o militar,
tiende a convertirse en patrimonialismo. Los comparieros, entonces se convierten en subditos,
el derecho comun del sefior se convierte en un derecho propio, que él puede adquirir por las

mismas, puede adquirir cualquier cosa susceptible de que sea poseida.

El poder patrimonialista se apoya en esclavos, colonos subditos obligados o escoltas y
ejércitos mercenarios. Estos Gltimos sirven para hacer indisoluble la comunidad de intereses

entre sefior y aparato. Gracias a estos instrumentos “... el sefior patrimonialista puede
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ensanchar su poder discrecional y sus gracias y favores a costa de los limites tradicionales

propios del patriarcalismo y la gerontocracia...” (Weber, 2013: 1370).

En la dominacion patrimonialista se ejerce el poder de manera tradicional, pero siempre

en virtud de derecho propio.

Llamamos dominacién estamental a una forma de dominacién patrimonialista, en la
que los miembros del aparato administrativo tienen atribuida la tendencia de determinadas
funciones publicas y sus derechos econdmicos. La dominacion estamental implica dos cosas,
la primera que el sefior tiene una limitacion al seleccionar los miembros del aparato
administrativo, por estar atribuida la tendencia de determinados cargos y poderes politicos a
una organizacion o a un grupo social con caracteristicas estamentales; y una segunda, que es

la atribucion de los medios individuales del aparato administrativo.

El servidor patrimonialista puede recibir su manutencion por distintas vias: viviendo
en la mesa del sefior, recibiendo bienes de la despensa del sefior o en su defecto de su tesoro,
con la concesion de derechos sobre algunas tierras, con la concesion de rentas, impuestos o

tributos y mediante el feudo.

El feudo dice Weber (2013: 1374) “...es una concesion de funciones publicas, cuando
se conceden por un contrato a personas particulares con determinadas cualidades y cuando
los derechos y las obligaciones mutuas se guian por el concepto del honor estamental,

particularmente por el honor militar”

La persona que tiene concedidas funciones publicas paga él mismo los costes de la
administracion, y en ocasiones también su propio equipamiento con los medios procedentes
del beneficio, o del feudo. Su propia relacién de poder con los subditos puede adoptar un

caracter patrimonial, es decir, puede ser hereditario, enajenable o divisible por herencia.

La dominacion patrimonialista, y especialmente la patrimonial-estamental, contempla
todas las funciones publicas y todos los derechos econdmicos como ventajas econdmicas de
naturaleza privada. Esto no excluye que se les diferencie cualitativamente. Algunas de esas
funciones publicas se conceden siguiendo una forma totalmente regulada. En particular, la

atribucién de la jurisdiccion y de la potestad militar tienden a ser consideradas como el
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fundamento legal para una posicion estamental privilegiada de quienes las detentan frente a

la concesidn de ventajas puramente econdémicas.

Weber (2012: 179) denomina division de poderes de caracter estamental a la situacion
en la que las personas privilegiadas por tener concedidas funciones publicas establecen
compromisos con el sefior feudal. EI contenido de estos compromisos politico o de caracter
administrativo (o ambos), decisiones administrativas o medidas de control. Los miembros de

estos grupos ejercen directamente el poder politico con sus propios aparatos administrativos.

1.2.2 Dominacién carismatica.
Existe cuando los subordinados aceptan las 6rdenes del superior considerando que

estan justificadas en razén de la influencia y la personalidad y del liderazgo de éste. El

(13

carisma “...es la cualidad de una persona individual considerada como cualidad

extraordinaria...” (Weber, 2012: 180).

Originariamente era una cualidad derivada de un poder magico, tanto en los profetas
0 sanadores, en los sabios del derecho o en los jefes de las cacerias. Por esta cualidad se
considera que la persona que la posee esta dotada de fuerzas o propiedades extraordinarias,
no accesibles a cualquier persona, 0 que es una persona enviada por Dios, y por tanto un

lider.

En el concepto de carisma lo Unico que importa es como esa persona es realmente
considerada por sus sometidos, por sus seguidores, ya que, el elemento que determina la
efectividad del carisma es el reconocimiento de sus sometidos. Se trata de un reconocimiento
libre, nacido de la entrega a una revelacion, al culto del héroe, a la confianza de un lider y,

garantizado por alguna prueba, algin milagro.

Pero este reconocimiento, no es en el carisma genuino, el fundamento de la
legitimidad, sino que el reconocimiento es una obligacion que tienen los sometidos de

reconocer esa cualidad en virtud de sus pruebas.

En caso de que no existieran pruebas, si el agraciado con el carisma se muestra
abandonado por su dios o por sus poderes magicos o heroicos, si se le niega el éxito de manera
duradera, y, sobre todo si su liderazgo no trae ningun beneficio a sus seguidores, es probable

que su autoridad carismatica desaparezca.
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La organizacion carismatica es un tipo de comunidad basada en el sentimiento. El
aparato administrativo del dirigente carismatico no son los funcionarios, al menos no con una
formacion especializada. No se seleccionan seguin un criterio estamental atendiendo a una
relacion de dependencia personal o de la casa del sefior, sino en virtud de las caracteristicas
carismaticas: “al profeta le corresponden sus discipulos, al principe guerrero el sequito, al

lider hombres de confianza en general” (Weber, 2013: 1389).

En una organizacion de indole carismatica no existe contratacion de personal, ni
destitucion, ni carrera, ni ascenso. Lo que se da es la seleccidn segln la inspiracion del lider
sobre la base de las caracteristicas carismaticas del seleccionado. No hay una estructura
jerarquica sino intervenciones del lider cuando el aparato administrativo resulta insuficiente
para una determinada tarea en un caso concreto o con caracter general, y en ocasiones cuando

es llamado.

No existen competencias, ni esferas delimitadas, pero tampoco existen privilegios que
permitan la tenencia de cargos. Es posible que existan algunos limites de indole material o
local del carisma o la mision. No hay salarios, ni prebendas, los stbditos viven basicamente

con el lider.

No hay 6rganos estables, sino comisarios de indole carismatica actuando en nombre
del lider o del propio carisma. No hay reglamentos ni principios juridicos abstractos; no se
establece un derecho siguiendo esos principios ni tampoco hay sentencias ni normas
tradicionales que se guien por los precedentes. Hay una creacion formal del derecho segin

el caso concreto, lo que originariamente eran juicios de Dios y revelaciones.

Sin embargo, para que la dominacion carismatica pueda funcionar adecuadamente el
lider, el profeta o el principe guerrero crean sus propios mandamientos. Lo hacen en el
sentido primigenio del carisma, es decir, en virtud de algunas revelaciones o inspiraciones

que son reconocidas por una comunidad.

El reconocimiento de esa voluntad es un deber. Si un mandato de una persona
carismatica se encuentra con el de otra persona que también reclama su validez carismatica,
nace un conflicto entre lideres que solo se puede resolver con la aceptacion y reconocimiento

de la comunidad.
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La dominacion carismatica, como algo de caracter extraordinario se opone
radicalmente a la dominacion burocratica y tradicional. La dominacion racional y tradicional

son formas ordinarias de dominacion.

La dominacion burocratica es especificamente racional, en el sentido de que esta
vinculada a reglas analizables intelectualmente; la dominacion carismatica es
especificamente irracional, en el sentido de que es ajena a las reglas. La dominacion
tradicional esta sometida a los precedentes del pasado y, en este sentido, esta orientada
igualmente por reglas, la carismatica tiene un cierto repudio al pasado y en este sentido tiene

un caracter revolucionario.

La dominacion carismatica no reconoce la apropiacion del poder en virtud la posesion
de bienes ni al dirigente ni a grupos socialmente privilegiados, la Gnica base de su legitimidad
“...es el carisma personal en la medida que este se demuestra, en la medida que encuentra
reconocimiento y en la medida en que los discipulos y seguidores acreditan su utilidad de
modo carismatico...” (Weber, 2013: 97).

El carisma puro es ajeno a la economia porque en este sentido el carisma desdefia el
uso de los dones de gracia como fuente de ingresos, algo que por supuesto, se queda en un
ideal méas que en una realidad. Esto no quiere decir que el carisma haya renunciado a la

propiedad y el lucro, sino que se busca un botin.

El carisma es el gran poder revolucionario en épocas tradicionalistas. A diferencia del
poder revolucionario de la razon el carisma actta de otra manera. La razon actta desde fuera,
mediante la transformacion de circunstancias y problemas de la vida, transformando de

manera inmediata la actitud ante ellos, o mediante la racionalizacion.

El carisma puede generar una transformacion desde dentro que, nacida por necesidad
0 admiracion, signifique una transformacion radical de las actitudes basicas y de la
orientacion de las acciones con una orientacion totalmente nueva de las actitudes respecto a

todas las formas de vida concretas y respecto al mundo en general.

1.2.3 Dominacion legal.
La dominacion legal descansa en la validez de las siguientes ideas que guardan

relacion entre si:
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1.- El derecho puede ser establecido mediante pacto o por imposiciéon por motivos de
indole racional con la pretension de que sea obedecido al menos por los miembros de la
organizacion. Pero, el derecho no solo debe ser obedecido por las personas que forman parte
de la organizacion. Por regla general tiene también la pretension de ser obedecido por
personas que se encuentren en una relacion social o realicen determinadas acciones sociales
dentro del &mbito de poder de la organizacion, relaciones o acciones que hayan sido

declaradas como relevantes.

2.- El derecho “es un conjunto de normas abstractas y por regla general establecidas
para un fin” (Weber, 2012: 78). La jurisdiccidon es una caracteristica esencial en Weber

porque es la aplicacion de estas normas al caso individual.

La administracién tiene que ver con el derecho y, por lo tanto, con la autoridad legal
porque esta va a alcanzar sus fines por medio de las normas aceptadas por la organizacion:

Consiste en la atencion racional de los intereses previstos en los ordenamientos
de la organizacién dentro de los limites de los preceptos juridicos y siguiendo
determinados principios generales, que cuenten con la aprobacién por el

ordenamiento de la administracion (Weber, 2012: 78).

Las normas en la burocracia son necesarias, ya que, ellas mismas legitiman la
obediencia al ser aceptadas dentro de la organizacion, racionalmente la administracion tiene

en cuenta los intereses de quienes son subordinados y de quienes subordinan.

3.- El gobernante, el superior “obedece, al dar instrucciones y érdenes, al ordenamiento

impersonal por el que ¢l orienta sus mandatos” (Weber, 2013: 34).

El superior es un actor fundamental dentro de la burocracia porque solo su funcion
radica en ordenar e instruir, sin embargo, es necesario que el gobernante cuente con las
habilidades, conocimientos y actitudes para ejercer sus funciones adecuadamente porque la
politica es un servicio no un botin “O se sirve para la politica o se vive de la politica” (Weber,

2016: 17).

Quien vive para la politica hace de ello su vida en un sentido intimo, o goza con el
ejercicio del poder que posee, o alimenta su equilibrio y su tranquilidad con la conciencia de
haberle dado sentido a su vida poniéndola al servicio de algo.
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Vive de la politica como profesion quien trata de hacer de ella una fuente duradera de
ingresos; “... vive para la politica quien no se halla en este caso” (Weber, 2016: 17), existen
en la actualidad pocos funcionarios que viven la politica como una vocacién de servicio y no

COmMO una ocasién para enriquecerse.

Quien viva para la politica en un régimen de propiedad privada ha de ser econémicamente
independiente de los ingresos que la politica pueda proporcionarle “tiene que ser un
patrimonio o una situacion privada que le proporcione entradas suficientes” (Weber, 2016:

18). Esto es al menos lo que deberia suceder.

4.- El que obedece solo obedece como miembro de esa organizacion y solo obedece al

derecho:

El funcionario se honra con su capacidad de ejecutar precisa y concienzudamente
como si respondiera a sus propias convicciones, una orden de la autoridad
superior que a él le parece falsa, pero en la cual, pese a sus observaciones, insiste
la autoridad sobre la que el funcionario descarga, naturalmente toda la
responsabilidad (Weber, 2016: 31).

Sin esta negacion de si mismo y esta disciplina ética en el mas alto sentido de la palabra,

se hundiria toda la maquina de la Administracion.

5.- De acuerdo con el nimero 3, rige la idea de que los miembros de una organizacion,
cuando no obedecen al jefe “no obedecen a su persona sino al ordenamiento impersonal, y
por lo tanto estan obligados a prestar obediencia dentro del &mbito de las competencias
objetivas delimitadas racionalmente por el ordenamiento” (Weber, 2013: 1081). En esta idea

descansa la dominacién racional que se basa en normas dentro del aparato administrativo.
Las categorias fundamentales de la dominacion racional son, por tanto:
1) Una organizacién continuada y reglada de cargos oficiales.

2) Esferas de competencia que significan: a) un ambito de obligaciones
delimitadas objetivamente en virtud de una distribucidn de estas obligaciones; b)

una jerarquizacion de los mandos necesarios para ello, y ¢) una delimitacién clara
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de los medios coactivos permitidos eventualmente y de las situaciones en las que
se puedan aplicar (Weber: 2016, 79).

Estas caracteristicas cumplen con el llamado 6rgano administrativo. En este sentido los
organos administrativos existen en las grandes empresas privadas, los partidos politicos y

naturalmente en el Estado.

El principio de la jerarquia de cargos, es decir, el que en una organizacion coadyuven
organos de control y supervision de modo que el cargo inferior tenga el derecho a recurrir o
a quejarse con su superior. En la jerarquizacion de los cargos hay regulaciones diferentes
sobre la cuestion de si es la instancia de queja ella misma “la que modifica las normas
sustituyéndolas por otras correctas o0 si se encomienda esta tarea al cargo inferior contra el

que se efectua la queja” (Weber, 2016: 81).

Las reglas que guian el procedimiento pueden ser: “a) reglas técnicas, b) normas. Para
que la aplicacion de las reglas sea totalmente racional es necesaria en ambos casos una
formacion especializada” (Weber, 2013: 1803). Por lo tanto, para participar en el aparato
administrativo de una organizacion, solo esta cualificada la persona que tenga una formacion
especializada demostrable, y solo este tipo de personas pueden ser elegidos como
funcionarios. Los funcionarios constituyen el aparato administrativo tipico de las

organizaciones racionales.

En el caso de las organizaciones racionales rige el principio de una completa separacion
entre el aparato administrativo y la propiedad de los medios administrativos o de produccién:
“Los funcionarios, los empleados, los obreros del aparato administrativo no son propietarios
de los medios administrativos y de produccion, sino que le son suministrados para su uso en
dinero o en especie y tienen la obligacion de rendir cuentas” (Weber, 2014: 145). Existe el

principio de la separacion total entre el patrimonio oficial.

Cuando existe el derecho a un cargo, como ocurre en varios que corresponden a la
administracion publica, ese derecho sirve a la finalidad de que los funcionarios se apropien
del cargo, sino a garantizar un trabajo puramente objetivo en el cargo guiado solamente por

las normas.
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El tipo mas puro de dominacién legal es aquel que emplea un aparato burocréatico. Solo
el jefe supremo de la organizacion ocupa su puesto de dominacion “en virtud de apropiacion
o en virtud de una eleccion o por haber sido designado como sucesor” (Weber: 2012, 36).

Pero sus competencias de dominacidn consisten en competencias legales.

El conjunto del aparato administrativo estd compuesto por funcionarios individuales. Los

funcionarios operan bajo algunos criterios:

a) Son libres desde el punto de vista personal y solo estan sometidos a obediencia en sus
obligaciones impersonales.

b) Estan organizados en una jerarquia de cargos claramente definidos.

c) Existe una clara delimitacion de las competencias oficiales.

d) Tienen una relacion contractual, sobre la base, en principio de una seleccién libre.

e) Son seleccionados sobre la base de una cualificacién técnica. En el caso mas racional
y Optimo se trata de una cualificacién demostrada en examenes o en certificados.

f)  Son remunerados con sueldos fijados en dinero; la mayor parte que tienen derecho a
una pensién; en algunos casos, sin embargo, en las empresas privadas pueden ser
despedidos por quienes les brindan el empleo, pero el funcionario siempre tiene
derecho a admitir; el sueldo de escalona de acuerdo con el nivel de jerarquia, pero
ademas segun la responsabilidad del puesto y el status del usuario.

g) El cargo es tratado como el Unico principal oficio del funcionario.

h) Se establece una carrera administrativa: existe una un sistema de promocién segun la
antigiiedad en el cargo o el rendimiento, o en su defecto las dos cosas.

i) El funcionario trabaja totalmente separado de la propiedad de los medios
administrativos y sin apropiarse el puesto oficial.

J) El funcionario esta sometido a una disciplina estricta y sistemética y a un control en

su comportamiento en el cargo.

La experiencia muestra que la administracion burocritica pura, es decir, “que la
administracion que se rige por el expediente escrito y con una direccion unipersonal, es,
desde un punto de vista formal la forma mas racional de ejercer la dominacion” (Weber,
2012: 48). Es la mas racional en el aspecto de ejercer la precision, la estabilidad, la disciplina,
la seguridad, hace posible un elevado nivel de calculabilidad de sus resultados para la cabeza
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de la organizacién y para los administrados. Es la mas racional en el aspecto de la intensidad
y de la extension de sus actuaciones y es susceptible formalmente de una aplicacion general
a todo tipo de tareas administrativas. Desde un punto de vista técnico se puede alcanzar el

maximo grado de eficiencia en sus actuaciones.

El desarrollo de las formas de organizacion en los &mbitos (Estado, Iglesia, partidos
politicos) “se identifica con el desarrollo y el continuo incremento de la administracion
burocratica” (Weber, 2016: 42). El surgimiento de la administracion burocratica es la esencia
del Estado moderno. El principal factor de la superioridad de la administracion burocratica
es el papel del conocimiento especializado, que la técnica moderna y los métodos de
econdmicos de produccion la han catalogado como imprescindible.

El aparato burocratico seguira funcionando para una revolucion que llegue al poder o
para una fuerza de ocupacion enemiga de la misma manera que funcionaba para el gobierno

legal.

Quien domina el aparato burocratico que existe en nuestros dias “tiene funciones
limitadas y no es especialista. EI funcionario especialista del méaximo nivel casi siempre

aventaja, a la larga, a un ministro que no sea especialista en la imposicion de su voluntad”

(Weber, 2012: 47).

Aqui radica la necesidad de una administracion que cuente con los rasgos de “... ser
estable, estricta, intensiva y calculable la que genera el caracter fatidico de la burocracia
como nucleo de cualquier administracion a gran escala...” (Weber, 2014: 85). Esta necesidad

la genero historicamente el capitalismo, no solo él, pero innegablemente él, ante todo.

El capitalismo requiere de su etapa actual de desarrollo de la burocracia, aunque ambos
hayan surgido en épocas diferentes, sin perder de vista que, en la Unién de Republicas
Socialistas Soviéticas, la burocracia tuvo un desarrollo peculiar, ya que, quienes sostenian
las actividades del gobierno eran los burdcratas, encargados de administrar los alimentos, a

las industrias, por mencionar algunos.

Administracion burocratica significa dominacion en virtud del conocimiento. Esta
caracteristica es la que le da su caracter racional especifico. EI conocimiento especializado

genera una potente posicion de poder. Pero ademas de esto, ... la burocracia, o quien ostente
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el poder que hace uso de ella, tiende a seguir incrementando su poder en el conocimiento
derivado de la experiencia en el servicio, es decir con el conocimiento de los hechos
recogidos en los expedientes y con los conocimientos adquiridos en el propio servicio”
(Weber, 2012: 49).

De estas aspiraciones al poder procede en lo particular el concepto de secreto oficial, que

(13

es un concepto especificamente burocratico, “... la relacion de este concepto con el
conocimiento especializado es comparable a la relacion que tienen los secretos comerciales

de las empresas con los conocimientos técnicos...” (Weber, 2014: 87).

Solo el empresario capitalista, dentro de una esfera de intereses, es superior a la
burocracia en el conocimiento especializado y en el conocimiento de los hechos. El
empresario capitalista es una instancia que resulta inmune frente al caracter inevitable de la

dominacién del conocimiento racional burocratico.
Desde el punto de vista social, la dominacion burocratica significa en términos generales:

1) Una tendencia hacia la nivelacion a favor de una base de reclutamiento lo mas

amplia posible de entre personas con la maxima cualificacion especializada

2) Una tendencia hacia la plutocratizacion a favor de que el aprendizaje

profesional dure lo més posible.

3) El predominio de un espiritu personal formalista; es decir, el funcionario ideal
realiza su oficio sine ira et studio, sin odio ni pasion, y por lo tanto sin amor ni

entusiasmo, bajo la presion de la idea estricta del deber (Weber, 2012: 85).

La burocratizacion crea una nivelacion social, y ésta es la tendencia normal que se
puede demostrar en la historia. Pero se afirma que en sentido inverso cualquier proceso de
nivelacion social favorece el desarrollo de la burocracia porque “... elimina a quien tenia el
puesto administrativo por poseer en propiedad los medios y el poder administrativos; y lo
favorece también al eliminar, en favor de la igualdad, a quien lo ostentaba por motivos
honorificos o como un segundo trabajo por tener otras fuentes de ingresos...” (Weber, 2013:
1356).
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La burocratizacion es un proceso que cumple también con los objetivos de la democracia

de masas que va avanzando rapidamente.

1.3 Caracteristicas de la burocracia
La burocracia es una organizacion que posee caracteristicas distintivas e importantes;

Weber (2012: 80) sefiala que las caracteristicas de la burocracia son:

1.- Carécter legal de las normas y los reglamentos.

2.- Caracter formal de las comunicaciones.

3.- Caracter racional y division del trabajo

4.- Impersonalidad en las relaciones

5.- Jerarquia de autoridad

6.- Rutinas y procedimientos estandarizados.

7.- Competencia técnica y meritocratica.

8.- Especializacion de la administracion.

9.- Profesionalizacion de los participantes.

10.- Total posibilidad de prever su funcionamiento

A continuacion, se explicara cada una de las caracteristicas de la burocracia:
1.- Caracter legal de las normas y reglamentos:

La burocracia es una organizacion que encuentra su unidad en normas y reglamentos
establecidos por escrito. Es una organizacion basada en una legislacion propia que define por
adelantado como debera funcionar la organizacion burocratica. Las normas y reglamentos
son legales porque confieren a las personas dotadas de autoridad el poder de coaccionar a los

subordinados, asi como los medios coercitivos que sirven para imponer disciplina.
2.- Caréacter formal de las comunicaciones:

La burocracia es una organizacion unida por comunicaciones escritas. Las reglas, las

decisiones y las acciones administrativas son formuladas y registradas por escrito. De ahi el
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caracter formal de la burocracia “...puesto que todas las acciones y procedimientos tienen el
objetivo de proporcionar documentacion adecuada, realizar la debida comprobacién y
asegurar la interpretacion univoca de las comunicaciones” (Chiavenato, 2011: 190). Como
estas se realizan de manera constante la burocracia se vale de rutinas y formularios para

facilitarlas.
3.- Carécter racional y division del trabajo:

La burocracia como organizacion se caracteriza por su division sistémica del trabajo.
Esta division se basa en la racionalidad, es decir, se cifie a los objetivos que deben ser
alcanzados. Se manifiesta la division sistémica del trabajo y del poder, con lo que se
establecen las atribuciones de cada participante, “Cada uno tiene un puesto y actividades

especificas, asi como un ambito de competencia y responsabilidades” (Weber, 2016: 38).

Cada uno debe saber cual es su tarea, su capacidad de mando sobre los otros, cuales son sus

limites de poder y derecho para no transgredir a los demas.
4.- Impersonalidad de las relaciones:

Las actividades son distribuidas de manera impersonal, en términos de puestos y
funciones, y no de las personas involucradas. Su administracion se lleva a cabo sin considerar
a las personas como tales, sino como ocupantes de puestos y funciones. El poder de cada
persona es impersonal y se deriva del puesto que ocupa. La obediencia de los subordinados
también es impersonal, dado que “la burocracia tiene que garantizar su continuidad a lo largo
del tiempo: las personas vienen y van, los puestos y las funciones permanecen a lo largo del
tiempo” (Chiavenato, 2011: 192). Asi la burocracia es una estructura organizada de manera

impersonal.
5.- Jerarquia de la autoridad:

La burocracia es una organizacion que establece los puestos de acuerdo con el
principio de la jerarquia. Cada puesto inferior debe estar sujeto al control y la supervision de
un puesto superior. Ninguno de ellos se queda sin control o supervision. Todos los puestos
estan ubicados en una estructura jerarquica que encierra privilegios y obligaciones, definidos

por reglas especificas. La autoridad en inherente al cargo y no al individuo que lo desempefia.
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La distribucién de autoridad sirve para reducir al minimo las fricciones, por via del contacto

restrictivo, en relacion con las formas definidas por las reglas de la organizacion.
6.- Rutinas y procedimientos estandarizados:

La burocracia es una organizacion que establece las reglas y normas técnicas para el
desempefio de cada puesto. EIl ocupante de un puesto no hace lo que quiere, sino lo que la
misma burocracia le impone que haga. Las normas y reglas técnicas rigen la conducta del
ocupante de cada puesto, el cual ejecuta sus actividades de acuerdo con las rutinas y los

procedimientos.

La disciplina en el trabajo y el desempefio del puesto “... se aseguran por medio del
conjunto de reglas y normas que constrifien al empleado a las exigencias, tanto del puesto
como de la organizacion: la productividad maxima...” (Weber, 2012: 82).

7.- Competencia técnica y mertitocratica:

La burocracia como organizacién cuenta con personas que son elegidas con base en
sus meritos y competencia técnica, y no en preferencias personales. La seleccion, la admision,
la transferencia y la promocion de los empleados se basan en criterios de evaluacion y
clasificacion validos para toda la organizacion. Los criterios para llevar a cabo dicho proceso
son universales y racionales, asi como, toman en cuenta la competencia, el mérito y la
capacidad del empleado para desempefiar el puesto. Aqui nace la necesidad de hacer

examenes, concursos, pruebas y titulos para admitir y transmitir personal.
8.- Especializacion de la administracion:

La burocracia se basa en la separacion de la propiedad y la administracion. Los
miembros del cuerpo administrativo estan separados de la propiedad de los medios de

13

produccion, los administradores de la burocracia no son duefios, accionistas o

propietarios...” (Weber, 2016: 51). Junto con la burocracia surge el profesional que se

especializa en administrar la organizacion.
9.- Profesionalizacién de los participantes:

La burocracia se caracteriza por la profesionalizacion de sus miembros. Cada individuo

de la burocracia es un profesional, porque:
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a) Es un especialista. Cada persona esta especializada en las actividades que demanda
su puesto, sin embargo, su especializacion varia segun el nivel jerarquico. Mientras
las personas que ocupan puestos en la cima de la organizacion tienen habilidades muy
generales, a medida que se desciende en los escalafones jerarquicos, las que ocupan
puestos mas bajos van siendo gradualmente mas especializadas.

b) Es un asalariado. Las personas que se encuentran participando en la administracion
burocratica perciben salarios de acuerdo al puesto que ocupan, “cuanto mas alto sea
el puesto en la escala jerarquica, tanto mayor sera el salario y, evidentemente el
poder” (Weber, 2012: 86). En la burocracia, el trabajo representa la fuente principal
0 Unica del personal administrativo.

c) Es el ocupante de un puesto. El personal administrativo de la burocracia ocupa un
puesto que representa su principal actividad dentro de la organizacion.

d) Es nombrado por su superior jerarquico. El profesional es seleccionado y escogido
por su superior jerarquico de acuerdo a su competencia y capacidad, éste le otorga su
nombramiento, determina su salario y le concede ascensos dentro de la
administracion burocrética.

e) Su encargo es por tiempo indeterminado. El tiempo que permanecera el empleado
serd de modo indefinido de acuerdo a las reglas y normas que prescribe la
organizacion.

f) Hace carrera dentro de la organizaciéon. A medida que un individuo demuestre
méritos, capacidad y competencia podra ser ascendido a otros puestos superiores, €s

premiado con ascensos de modo que hace carrera dentro de la organizacion.
10.- Total posibilidad de prever el funcionamiento

El modelo burocratico de Weber presupone que el comportamiento de todos los
miembros va encausado a que tendran que dirigir sus acciones y comportamiento de acuerdo
con las normas y lineamientos establecidos por la organizacién para que ésta alcance la
méaxima eficiencia posible. En la burocracia todo se establece de modo que permita prever
anticipadamente todos los hechos que ocurriran y de que su ejecucion sea rutinaria, para

alcanzar la maxima eficiencia.
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1.4 Ventajas de la burocracia
De acuerdo con Weber (2013: 1377) las caracteristicas de la burocracia son:

“racionalidad, precision para definir los puestos y la operacion, univocidad de interpretacion,
uniformidad de rutinas y procedimientos, continuidad de la organizacion, constancia,

confiabilidad y beneficios para las personas de la organizacion”

Con la burocracia el trabajo se profesionaliza, se evita el nepotismo y las condiciones de
trabajo pueden permear que la ética tenga un actuar favorable, asi como se luche en contra

de la corrupcion.
A continuacion, se indagara sobre las caracteristicas de la burocracia:

1.- Racionalidad: Weber (2014: 31) afirma que la racionalidad es “... la adecuacion de
los medios con los fines. Una organizacion es mas racional si escoge los medios eficientes
para alcanzar las metas que pretende”. La racionalidad funcional se alcanza mediante la
elaboracion de reglas que sirven para dirigir, desde arriba, todo comportamiento encaminado

a la eficiencia.

2.- Precision para definir los puestos y operaciones: Como se ha mencionado antes cada

individuo conoce sus deberes dentro de la organizacién y los conoce con exactitud.

3.- Rapidez para tomar decisiones: Esta situacion en razon de que cada quien sabe lo que

debe hacer y porque las 6rdenes se escriben con anterioridad.

4.- Univocidad de interpretacion: Los reglamentos escritos garantizan esta condicion
porque son claros, la informacién debe ser discreta.

5.- Uniformidad de rutinas y procedimientos: Porque favorece a la reduccién de costos

y errores, las rutinas se establecen por escrito.

6.- Continuidad de la organizacion: Esta ventaja es muy prudente porque en razén de las
personas que abandonan la organizacion por voluntad, o no, son sustituidas por otras.
Ademas, los procesos de seleccion se basan en las capacidades y competencia técnica del

individuo.

7.- Constancia: Porque ante las mismas circunstancias se deben tomar las mismas

decisiones.
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8.- Confiabilidad: Toda organizacion burocratica esta dirigida con base en reglas
conocidas y porque los casos similares son tratados de la misma forma metddica y sistémica.

Las decisiones son previsibles.

9.- Beneficios para las personas de la organizacion: Esto obedece a que existe una
jerarquia formal, el trabajo es divido entre las personas de una forma ordenada, y estas son
capacitadas hasta convertirse en especialistas y asi puedan hacer carrera en la organizacion

de acuerdo a sus méritos personales.

1.5 Profesionalizacién y servicio civil de carrera en México

El servicio Civil de Carrera es parte esencial de la profesionalizacion, por lo tanto, se
puede definir como "el conjunto de normas legales, y de politicas y procedimientos
administrativos, basados en las técnicas de administracion de personal mas conocidas para

manejar los recursos humanos de la administracion publica." (Uvalle, 2000: 71).

Por lo antes mencionado podemos afirmar de forma implicita la existencia de un 6rgano
encargado de establecer juridicamente las relaciones laborales entre el Estado y los servidores
publicos a través de técnicas idoneas, las cuales deberdn comprender las especificaciones
para los procesos relativos al reclutamiento y contratacion, la induccion, el adiestramiento y
capacitacion constante, el sistema de méritos, asi como la garantia de un retiro digno. Lo
anterior, con el fin de profesionalizar al personal de las instituciones gubernamentales y
lograr que el funcionamiento de éstas sea eficaz y eficiente que conduzcan a la satisfaccion

de necesidades administrativas y sociales que exige la ciudadania.

La profesionalizacién de los servidores publicos favorece el 6ptimo desarrollo del aparato
gubernamental, al tiempo que trae consigo un beneficio social, al propiciar el mejoramiento

administrativo y la prestacion eficaz y eficiente del servicio publico, lo cual genera confianza.

Entre los principales argumentos del servicio profesional de carrera que se consideran
como positivos se encuentran los siguientes: “un sistema objetivo con reglas claras y
transparentes, provision de servidores publicos acorde a los perfiles requeridos en el puesto

y la funcion a desempeniar, eliminar practicas, tales como, el nepotismo, el compadrazgo,
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permite establecer una nueva cultura laboral con filosofia de servicio, permitir la continuidad

en las distintas labores que se realizan en programas y politicas de gobierno establecidas”

Ademas, el servicio profesional de carrera “debe regular los mecanismos de ascenso de
los servidores publicos, para que éste corresponda a un concurso de méritos” (Haro, 2000:
225) con el fin de que los servidores publicos, ingresen, permanezcan, y asciendan en los
escalafones de servicio, lo anterior, basado en principios académicos, de mérito, equidad y

especializacion en el desempefio de la funcién puablica.

Los sistemas de servicio civil profesional de carrera, creados a finales del siglo XIX'y
principios del siglo XX en paises desarrollados, se han sometido a importantes procesos de
reforma en los Ultimos veinte afios y en la mayor parte de estos paises, los sistemas
tradicionales, de tipo burocratico, han cedido el paso a sistemas de servicio civil mas flexibles
y descentralizados, los cuales son evaluados a partir de los resultados de su gestion, por ello,
“El sistema de mérito no es una institucionalidad cristalizada. Como toda institucion es una
entidad viviente hija de un proceso historico de aprendizaje social incesante, que va
produciendo su adaptacion permanente, tanto por vias formales como informales” (Prats 1

Catala, 2002: 83)

Las formas, procesos y objetivos de las reformas del mundo han variado; sin embargo,
las reformas han contribuido, en la mayoria de los casos, a fortalecer los principios de mérito,
profesionalizacion, eficiencia y transparencia en la administracion publica, por lo que, en
consecuencia, se mejora la imagen que los ciudadanos tienen de los funcionarios publicos,

en general, y a los servicios civiles en lo particular.

Algunos especialistas en la materia sefialan que la importancia de contar actualmente con
un Servicio Civil radica en la necesidad de lograr "la permanencia de la accion administrativa,
que permita la cohesion interna del Estado, suficiente para garantizar el progreso..." (Prats i
Catala, 2002: 84) a fin de que el grupo que asciende al poder ubique en los puestos publicos

a quienes cumplen con la calificacion suficiente para ocuparlos.
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1.5.1 Antecedentes Internacionales.

Los paises del mundo han estado en una evaluacion constante en su manera de
organizarse y administrarse, a fin de lograr el alcance de metas y objetivos que se plantean
de acuerdo a sus necesidades y las que les exige la competencia en el ahora mundo
globalizado, esto los conduce a la redefinicion de sus politicas a fin de lograr la satisfaccion
de sus necesidades y buscar generar escenarios donde la calidad de vida sea una realidad para

sus habitantes.

Bajo este esquema y para poder existir en este mundo competitivo evidentemente se requiere
la modernizacion en el aparato administrativo, entendido también como ajuste o redefinicion
del Estado y de su relacion con la sociedad, y una asignatura de esta reforma pone en valor
al sistema de servicio civil, visto también como las reglas de juego explicitas para el ingreso,

permanencia, promocion y retiro de la funcion publica.

En estas circunstancias vale la pena mencionar que a pesar de que el servicio civil de
carrera surgio antes que la gerencia publica también forma parte de las propuestas tedricas
de la llamada New Public Management, ensayada fundamentalmente en Gran Bretafia y
Nueva Zelandia; pasando por una serie de reformas y adecuaciones, es decir con un origen
predominantemente empresarial, y como seguidores mas cercanos resultaron los gobiernos
de Margaret Thatcher en Inglaterra y el de los Estados Unidos, en donde siempre ha
prevalecido, fortaleciéndose en el periodo de Ronald Reagan y aln ahora se sigue en el

supuesto de la "reinvencion™ que se inserta en la I6gica misma del sistema politico.

“...las reformas encaminadas a transformar el Estado benefactor, que postulan la
disminucion de la participacién gubernamental, y relacionan lo que tiene que ver
como un nuevo disefio de formulacion de politicas sociales, de desarrollo
humano, de busqueda para indices de mejora en la calidad de vida y en particular
a lo referido a la seguridad social, reformas también en las politicas de
regionalizacion, como lo puede ser los procesos de descentralizacion y
desburocratizacion...” (Olias, 2001:138).
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En el panorama internacional el servicio civil de carrera no es un modelo reciente,
existen antecedentes en una gran cantidad de paises, sin embargo, solo se mencionarén
algunos ejemplos que nos ayudaran a comprender el status actual del sistema de servicio civil
en el mundo, dado que, en los parrafos anteriores se han mencionado algunos antecedentes

de su génesis y evolucion en la historia de la administracion pablica.

Corea, Singapur, Taiwan y Japon se han basado en los principios de la competencia
para que los servidores publicos que laboran en esos paises accedan al escalafon de la
administracion publica: “En Corea, Singapur, Taiwdn y Japon las burocracias bien
organizadas ejercen un poder considerable, estos gobiernos han utilizado numerosos
mecanismos para aumentar el interés en seguir una carrera en la administracion publica,
elevando asi el nivel de competencia y mejorando el acervo de los candidatos” (Prats 1 Catala,

2002: 82).

Japon y algunos paises de Asia, se han enfrentado a la necesidad de implementar una
politica basada en la competencia para que los servidores publicos escalen con base en los
méritos, los servidores publicos en estas naciones se rigen bajo los siguientes principios
generales que fortalecen el servicio profesional de carrera: de remuneracion, que incluye
sueldos, beneficios y prestigio; la contratacion y ascensos deben basarse en méritos y ser

competitivos; los que van ascendiendo deben ser generosamente remunerados.

En Espafia el servicio profesional de carrera se basa en una necesidad de crear
instituciones y mecanismos para que los grupos de interés para que tuvieran acceso a los
frutos del crecimiento “El primer paso consistid en contratar tecnocratas idoneos y
relativamente honrados y aislarlos de los afanes politicos cotidianos (Prats i Catala, 2002:
82).

En este caso se observa que Espafia optd por unificar a todos los grupos de interés
insertandolos en el proceso de servicio civil de carrera, teniendo como recompensas como el
crecimiento econdmico y el mejoramiento entre la comunicacion entre el sector empresarial

y el gobierno.
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Hasta ahora se han analizado a paises de diferentes continentes del mundo. No se debe
perder de vista que algunos de los paises que componen América Latina, se han dado a la
tarea de implementar el servicio civil de carrera y la profesionalizacion en sus
administraciones publicas. En este sentido, se retomardn cuatro paises que cuentan con

avances trascendentales: Costa Rica, Chile, Brasil y Argentina.

Estos cuatro paises han coincidido en aspectos fundamentales para que cuente con un

servicio civil de carrera sélido y un sistema de profesionalizacidn cohesionado:

13

. se ha logrado combatir a las resistencias, se han introducido en los
cuatro paises los mecanismos de planificacion, se cuentan con sistemas de
informacién de personal desarrollados, con la existencia de estrategias de
capacitacién, con estrategias de remuneracion consistentes, iniciativas de
promocion del mérito, y &reas del servicio civil de carrera protegidas de practicas
clientelares...” (Oslak, 21: 2009).

Estos paises son interesantes de analizar en materia de servicio civil de carrera, cada
uno en sus condiciones ha creado escenarios de los que se han beneficiado de las bondades
que trae un sistema basado en los méritos dentro de la administracion publica. EXisten
mecanismos bien elaborados de seleccidn, capacitacion, permanencia, que, por consecuencia,
generan que los sueldos para los servidores publicos satisfagan sus necesidades, que existan
mejores condiciones de retiro, ya que, las jubilaciones son bondadosas, asi como, crecimiento

econdmico y calidad de vida en los ciudadanos.

1.5.2 Antecedentes del servicio civil de carreray la profesionalizacion en
Meéxico.

En nuestro pais contamos con una serie de antecedentes respecto al servicio civil de
carrera, que, si bien no estaba definido como tal, si sienta un precedente del mismo y el cual

pudiera decirse que evoluciona hasta nuestros dias.

En 1983, se instalo, por 6rdenes del presidente en turno Miguel de la Madrid Hurtado,
la Comisién Intersecretarial del Servicio Civil de Carrera, cuyo objetivo quedd definido por

el entonces secretario de programacion y presupuesto, quien retomé la linea presidencial de
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que el Servicio Civil, fundamentado en la equidad y eficiencia, proporcionaria estabilidad,
profesionalizacion y capacidad de innovacion "...por dicho medio se mantendria la seguridad
del empleo del servidor publico y sobre todo, haria posible que los ascensos en la
administracion publica federal obedeciesen a criterios permanentes de reconocimiento al
trabajo y dedicacion personal aspectos fundamentales para enriquecer y mejorar la gestion
del gobierno...". (Uvalle, 2000: 93).

Por lo anterior, se considera que sitla como un proposito la creacion de condiciones
legales, institucionales, administrativas y de comportamiento ético de los servidores publicos
abocados a la funcion de seguridad publica, estableciendo como linea de accion el promover
la consolidacion del proceso permanente de profesionalizacion de los recursos humanos de
todas sus dependencias, con el objeto de establecer los niveles maximos de calidad y

eficiencia.

En lamayoria de los paises en los cuales se viene aplicando y desarrollando un esquema
de profesionalizacion en el servicio publico, como instrumento completo y complejo servicio
civil de carrera, desde el ingreso y permanencia de su personal especializado para el servicio
publico, permiten observar sus bondades y ventajas en el ambito de las actividades que ha
ido adquiriendo el Estado y en las cuales se demandan personal cada vez mas competente y
preparado, para el ejercicio publico, que conduzca a ofertar un mejor servicio como lo exige

una ciudadania mas consiente de las tareas de los servidores publicos.

Aunque es importante sefialar que el pais venia de una crisis econémica muy fuerte,
heredada por el presidente Lépez Portillo, situacion que Miguel de la Madrid utiliz6 para
pedir un préstamo al Banco Mundial, el Banco exigio que Meéxico implementara el servicio
civil de carrera, es la causa mas importante de la creacion de esta dependencia (que al paso
del tiempo quedd en el olvido). Sin embargo, la resistencia de quienes estaban en la cispide
de la piramide se hizo notar, de manera que el proyecto quedo6 solo en el papel y no se
convirtio en una realidad. La falta de voluntad politica fue otra de las causas por las que se

frend esta aspiracion.

Esto nos permitié en su momento avanzar en una reforma del 6rgano gubernamental

gobierno y de la funcién publica para que ésta sea ejercida con transparencia y con estricta
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vigilancia en lo que respecta a la normatividad, asi como el uso honesto y eficiente de los

recursos la administracion publica juega un papel esencial.

Se puede decir que en México se han sentado las bases de forma normativa para la
implementacién del servicio civil de carrera y en lo especifico como lo que sefialado el
articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en su apartado
"B", detalla:

“VII. La designacion del personal se hard mediante sistemas que permitan
apreciar los conocimientos y aptitudes de los aspirantes. EI Estado organizara

escuelas de administracion publica;

VI1II. Los trabajadores gozaran de derechos de escalafon a fin de que los ascensos
se otorguen en funcion de los conocimientos, aptitudes y antigliedad”

(Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, 2018).

En Meéxico en algunas dependencias a nivel federal se realizaron y se continGan
plasmando, bajo diversos enfoques y con distintos alcances procesos para la
profesionalizacion del servicio publico a fin de adaptarse a las nuevas realidades; sin
embargo, estos esfuerzos no han sido de manera integral, sino se han venido realizando en

forma parcial, en diversas dependencias de la administracion publica federal.

De las experiencias institucionales mas representativas en la administracion publica

federal, se puede hacer referencia a las siguientes:

1. Servicio Exterior de la Secretaria de Relaciones Exteriores;

2. Servicio Profesional Electoral del Instituto Federal Electoral (IFE);

3. Sistema de Especialistas en Hidraulica de la Comision Nacional del Agua
(CNA);

4. Servicio Profesional Agrario de la Secretaria de la Reforma Agraria;
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5. Sistema de Profesionalizacion del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia
e Informética (INEGI);

6. Servicio de Administracion Tributaria (SAT);
7. Servicio Civil de Carrera del Ministerio Publico de la Federacion;
8. El Programa de Carrera Magisterial de la Secretaria de Educacion Publica; y

9. Los procesos de seleccion para ocupar cargos de director general a la Secretaria
de Desarrollo Social (SEDESOL)”. (Uvalle, 2000: 56).

Cada uno de estos programas, cuentan con sus estatutos de ingreso, promocion y

permanencia, asi como los reglamentos y tipos de convocatoria.

En un balance de resultados se puede destacar que las acciones que desarrollaron las
instituciones a nivel federal expuestas anteriormente, nos permiten suponer que instituir el
servicio civil de carrera en el pais es un aspecto que puede abordarse como un paso en un
futuro inmediato como indispensable, pero al tiempo de su construccion se deben resolver
las condiciones que implican su instrumentacién, ya que en las instituciones que operan el
sistema en el pais, ofrece alternativas para mejorar la productividad y la calidad en la

prestacion del servicio publico.

Sin embargo por el tiempo que tiene operando el servicio civil de carrera en México,
hasta ahora no existe voluntad por parte de los gobiernos (federal, estatal y municipal) para
hacer del servicio civil de carrera y la profesionalizacion una realidad, ya que por ahora solo
se cuentan con las bases para su implementacion, y habria que conocer los resultados de
eficiencia y eficacia en los procesos de seleccion de personal, asi como su rendimiento y
permanencia en los puestos para poder establecer una medida que califique al servicio civil

de carrera como una politica exitosa.

“En México, aun quedan por resolver lo que podemos considerar como sistema
ya que el término profesionalizacion, nos conduce necesariamente a pensar en la

capacitacion de los servidores publicos, en su ética profesional, en su forma de
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proceder hacia con los ciudadanos, la calidad de servicio y atencidn que ofrecen
y en la evaluacion de resultados mediante sus gestiones frente al cargo y el
cumplimiento de metas y objetivos” (Uvalle, 2000: 56).

Cabe destacar que el Servicio Civil de Carrera alude a que los servidores publicos
pueden insertarse en un sistema escalafonario, que, de acuerdo con la experiencia,
habilidades, conocimientos, etc., pueda ascender de cargo. La profesionalizacion de la
administracion publica esta sustentada en principios generales de mérito, igualdad de

oportunidades, honradez, lealtad, imparcialidad, eficiencia y eficacia.

1.5.3 El servicio civil de carreray la profesionalizacion en México en la
actualidad.

A través del discurso politico en los Gltimos tres sexenios en México, se ha hecho
presente el tema del servicio civil de carrera o de la profesionalizacion en el campo de la
administracion publica, motivo por el cual ha sido objeto de atencion y estudio tanto para
académicos como administradores publicos, intentando propiciar y fomentar en los
trabajadores del sector publico, la vocacién de servicio y realizar una carrera profesional

dentro del sector.

México no es ajeno a esta tendencia de profesionalizar a los servidores publicos, y la
aceptacion y practica la cual se encuentra presente en algunos paises desarrollados, es aun
una asignatura pendiente en México y sus gobiernos locales ya que la iniciativa se encuentra
solo en algunas dependencias del gobierno federal y no en todas, asi como tampoco se

encuentra en algunos gobiernos estatales como norma general:

“Entre las novedades sobresale un tema para el servicio civil en México, porque
atafie a la profesionalizacion de funcionarios administrativos de jerarquia
méaxima. Consiste en los servicios civiles senior. La materia es muy importante
porque convoca a la profesionalizacion de quienes estan a cargo de la funcién

directiva de la funcion ptblica” (Guerrero, 2015: 322)

El presidente de México, Vicente Fox Quezada, declaré cuando se creo el servicio

civil de carrera para la administracion pablica federal, en el 2002, que la Ley del Servicio
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Civil de Carrera constituyé uno de los compromisos de su campafia y que es uno de los
cambios significativos que habia ofrecido al pais. "Significa que ahora habra una evaluacién
permanente del desempefio de cada uno de los funcionarios publicos para que a través de los
méritos y el resultado de su propio esfuerzo puedan tener las promociones, mejorar su
ingreso, crecer como personas y beneficiar en mayor medida a sus familias™ (Pardo, 2005:
94)

Al asegurar la eficacia de los servicios de atencion al publico, al promover el
desarrollo profesional del personal, mediante procesos de capacitacion y evaluacion
orientados a fortalecer las funciones que realiza, esta iniciativa prevé la permanencia de los
trabajadores, acorde a los resultados de desempefio y abre la posibilidad de que éstos hagan
carrera en la institucién. Busca asegurar el dominio de los contenidos del trabajo que realiza
el servidor publico, asi como ofrecer mayor certidumbre en relacién a las expectativas de

vida laboral.

El sistema pretende reconocer la vocacion, entrega, capacidad, experiencia y
compromiso de los servidores publicos, pues aboca al servicio publico como una carrera que
debe beneficiar tanto a quien la realiza como a las instituciones donde presta sus servicios

profesionales.

Se puede decir que a pesar de los no pocos intentos fallidos o fracasos en el
establecimiento del servicio civil de carrera en México, este no ha logrado consolidarse
debido a diversos factores, verbigracia, corrupcion, resistencia por parte de quienes se
encuentran en la caspide la piramide organizacional, falta de transparencia, entre otros, que
se han conjugado para inhibir el impulso a una alta profesionalizacion de la administracion
publica, y que ain con todo y normatividad vigente sigue siendo una asignatura pendiente de

implementacién y evaluacién de esta politica.

Derivado de lo anterior, es necesario fortalecer la profesionalizacion y el servicio civil
de carrera en el pais, por ello es que Omar Guerrero (2015: 323) propone gque en México se
implemente la llamada categoria “E” haciendo referencia directa a la unidad de servicio civil
como totalidad. La nueva categoria “E” seria establecida mediante una ley especifica y

flexible para preveer reformas futuras, estaria dividida en dos subcategorias: la primera de
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los miembros permanentes cuyo ingreso se haria a través de un examen competitivo, la
segunda estaria compuesta por miembros temporales, reemplazables de uno a tres afios, que

serian reclutados dentro de organizaciones de mayor rango.

Por mencionado antes, la plena profesionalizacion del servicio publico y la
consolidacion de los servicios profesionales de carrera en México, son asignaturas todavia
pendientes para las administraciones publicas de los tres 6rdenes de gobierno en nuestro pais
“cualquier integrante del servicio publico, debera profesionalizarse en administracion
publica, es decir, adquirir los conocimientos inherentes a la responsabilidad de dirigir,

coordinar y controlar el trabajo de otros” (Guerrero, 2015: 323)

Ya que los problemas que se distinguen actualmente en materia de profesionalizacién se

enuncian a continuacion:

Deficiente formacion en los valores de la funcion publica.

e Falta de vocacion en el servicio publico.

e Resistencias politicas al cambio y a los procesos de formacion.

e Desconfianza en los procesos de reclutamiento, seleccién, formacion y ascenso.
e Deficiencias en los procesos de evaluacion al desempefio.

e Botin politico.

Es necesario insistir en que la profesionalizacion y todos los procesos que esta implica
(formacidn inicial, capacitacion constante, certificacion, evaluacion al desempefio, etc.) son
un medio de eficacia de la administracion publica y de consecuencia del Estado de Derecho
para garantizar que los recursos publicos que los mexicanos aportan en forma de impuestos
se materialicen en un servicio publico de calidad y calidez, sino también como un instrumento
uatil que puede desincentivar los altos grados de corrupcion que hoy estan vivos en nuestro

pais.

Segun el Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo (2008) en algunos
estados de la Republica Mexicana se han tenido experiencias de profesionalizacion y servicio
civil de carrera, tales como, Guanajuato, Aguascalientes, Jalisco, Quintana Roo, Estado de

México, Querétaro y Michoacan. Estas entidades de algin modo en su marco juridico y
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acciones politicas han realizado intentos para insertar a los servidores publicos en el sistema

escalafonario.

Los ejemplos mas representativos-por mencionar algunos-son: el Centro Estatal de
Desarrollo Municipal del Gobierno del Estado de Michoacan presentd la experiencia del
programa “CAPACITA” que tiene el propdsito de contribuir en la construccion de una nueva
cultura politica y de racionalizacion administrativa. La Coordinacion Estatal de Asuntos
Municipales del Gobierno del Estado de Querétaro, reconocié que la profesionalizacion es
una palanca fundamental para el desarrollo integral y de largo plazo de los municipios. La
Direccién General de Desarrollo Municipal del Gobierno del Estado de Jalisco manifestd que
la entidad cuenta con una ley que obliga a los municipios a establecer sistemas municipales
de carrera administrativa. La creacion del Reglamento del Servicio Civil de Carrera del Poder

Ejecutivo del Estado de Guanajuato el 31 de octubre de 2006.

El marco legal en materia de servicio civil de carrera en México no es muy completo, en
virtud de que es un tema que se ha dejado a la deriva. Como se ha mencionado en el apartado
anterior el servicio civil de carrera se consagra en el articulo 123, apartado B, fracciones VII
y VIII de la Carta Magna. Existe una Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal y la Ley de Servidores Publicos del Estado de México.

De manera general se hablara de las dos ultimas leyes-no perdiendo de vista que estados
como Guanajuato, Aguascalientes, Hidalgo, Quintana Roo, por mencionar algunos, dentro
de su marco juridico contemplan al Servicio Civil-siendo que la investigacion toma como

caso a una dependencia del Estado de México.

Para fines de esta investigacion, se examinara de manera general la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal, teniendo en cuenta que
contempla 4 Titulos que contienen 80 articulos. La Ley refiere en su primer titulo a las
Disposiciones Generales; en el segundo titulo a los Derechos y Obligaciones de los
Servidores Pablicos del Sistema; en el tercer titulo contempla la Estructura del Sistema de
Servicio Profesional de Carrera; por ultimo, en el titulo cuarto refiere al Recurso de

Renovacion.
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Ninguno de los titulos de la Ley es menos importante que otro, sin embargo, en razon
de que se hablara en el segundo capitulo sobre el sistema de profesionalizacion y servicio
civil, se consideraran algunos aspectos a reflexionar del titulo tercero que tiene que ver con

la estructura del sistema de servicio profesional de carrera.

La Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal
(2006: 5-7) en su titulo tercero establece que, el Sistema de Servicio Profesional de Carrera
comprende los subsistemas de Planeacion de Recursos Humanos, Ingreso; Desarrollo
Profesional; Capacitacion y Certificacion de Capacidades; Evaluacion del Desempefio;

Separacion y Control y Evaluacion.

Las funciones de cada subsistema van desde observar las necesidades cuantitativas y
cualitativas del personal; regular los procesos de reclutamiento y seleccién, asi como, los
requisitos para la incorporacion al Sistema; la determinacion de planes individualizados de
carrera de los servidores publicos para que puedan acceder, de acuerdo a sus capacidades y
desarrollo a ocupar un cargo de igual o mayor nivel jerarquico; capacitar a los seleccionados;
establecer mecanismos de evaluacion del desempefio y productividad; atender casos
especificos de separacion del Sistema por parte de los servidores publicos; y disefiar y operar

los procedimientos que permitan efectuar la vigilancia, o en su caso correccion del Sistema.

El Estado de México solo con la Ley de Servidores Publicos del Estado de México
(2018: 30-33) en la que en el Capitulo 11 evidencia de manera general, el proceso para tener
un cargo con igual o mayor jerarquia, explicando en cada uno de los articulos (99-117) el
ingreso mediante concurso, la capacitacion obligada para los servidores publicos, la
evaluacion del desempefio y productividad, la integracion de comisiones para que los

servidores publicos sean calificados si desean ascender.

Desde luego, seria ingenuo pensar que la sola existencia de un marco legal o de
procedimientos pulcros y técnicamente rigurosos para seleccionar a los mejores hombres y
mujeres en el servicio publico garantizara la disminucion de la corrupcion en México, pero
se considera que si es un elemento que puede contribuir de forma importante a recuperar

poco a poco la confianza ciudadana en sus instituciones.
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Un avance no menos importante en materia de profesionalizacion es que el Estado de
Meéxico cuenta con el Instituto de Profesionalizacion de los Servidores Publicos del Poder
Ejecutivo dependiente de la Subsecretaria de Administracion de la Secretaria de Finanzas.

Entre algunas de sus funciones se destacan las siguientes:

“1.- Establecer normas, politicas y procedimientos para la profesionalizacion del
personal del servicio publico del Poder Ejecutivo del Gobierno del Estado, asi
como llevar a cabo su aplicacion y vigilar su cumplimiento, conforme a su
competencia y la normatividad en la materia, previa autorizacion del Titular de

la Secretaria de Finanzas.

2.- Formular, ejecutar y evaluar estrategias y programas para la
profesionalizacion del personal del servicio publico del Poder Ejecutivo del
Gobierno del Estado, a corto, mediano y largo plazo, con la participacion que

corresponda a las dependencias y organismos auxiliares.

3.- Establecer mecanismos de coordinacién y cooperacion con los sectores
publico, social y privado para el cumplimiento del objeto del Instituto de

Profesionalizacion” (Gobierno del Estado de México, 2018).

Si estas funciones se cumplieran adecuadamente los servidores publicos del Estado de
México que laboran en el Poder Ejecutivo serian profesionales en la realizacion de sus
actividades y tareas, en razon de que las misma Ley los obligaria, se sentarian las bases para
que el sistema sea meritocratico, en virtud de que las condiciones ejecucion de los programas
de profesionalizacion brindarian los elementos para que los servidores publicos estén
capacitados, de tal manera que en su permanencia en la organizacion se les pueda evaluar, de

acuerdo a los conocimientos y la productividad, entre otros.
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Capitulo 2 Diagnostico de la Subsecretaria de Educacion Media y Superior del Estado
de México.

2.1 Situacion del personal de la Subsecretaria de Educacion Media y Superior del

Estado de México
2.1.1 Organigrama de la Subsecretaria de Educacion Media Superior y

Superior del Estado de México.

Subsecretaria de Educacion Media Superior
y Superior del Estado de México

Unidad de
Planeacion
Direccion General de Direccion General de
Educacion Media Educacion Superior
Superior
Subdireccién Subdireccion Subdireccion Subdireccion
de de Bachillerato de ~ de
Bachillerato Tecnolégico Tecnologicos Universidades
General

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario.

2.1.2 Mision, Vision y Objetivo de la Subsecretaria de Educacion Media

Superior y Superior del Estado de México.
La Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior se define en su misién como

una dependencia del Gobierno del Estado de México que se encarga de atender, mediante

politicas y estrategias, las necesidades educativas en los niveles medio superior y superior:

Somos una dependencia que atiende las politicas y estrategias establecidas por el

ejecutivo estatal, en materia de educacion media superior y superior, a fin de
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garantizar la formacion integral de los habitantes, con base en los principios
fundamentales de humanismo, transparencia, honradez y eficiencia, para
consolidar un gobierno de resultados y tener mexiquenses mejor preparados
(Gobierno del Estado de México, 2018)

La Subsecretaria es la encargada de garantizar que la mayoria de la poblacién
mexiquense acceda a la educacion media superior y superior, teniendo en cuenta que quienes
accedan a este tipo de educacion tendran valores como base para desarrollarse como

personas.

La vision de la Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado de
México, se visualizan para ser mejores en estandares de calidad y mejora continua, lo anterior

hace referencia por obviedad a quienes estan adscritos a la misma:

“En la Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado de
México, nos visualizamos como una Dependencia del Gobierno estatal con
un sistema de trabajo basado en estdndares nacionales e internacionales de
calidad y mejora continua, acorde a las exigencias de la poblacion, que
garantiza los mejores resultados en los servicios que ofrece y que contribuye al
logro de una sociedad con mayor expectativa de desarrollo y confianza en si
misma” (Gobierno del Estado de México, 2018).

La vision enmarca que se puedan propiciar en un futuro los servicios necesarios en
materia educativa, de acuerdo a la exigencia de la poblacion. Es interesante observar que
también muestra criterios muy propios que tienen que ver con la administracion, ya que, sSi
existe personal capacitado y con las debidas habilidades y conocimientos la vision de la

Subsecretaria serd una realidad.

El objetivo de la Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado de
México expresa que se encargard de planear, organizar, dirigir y evaluar a los servicios

educativos:

“Planear, organizar, dirigir y evaluar la prestacion de servicios
educativos en los niveles medio superior y superior en el Estado de

México, conforme a los ordenamientos juridicos en la materia y en las
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disposiciones dictadas por el Ejecutivo Estatal” (Gobierno del Estado de México,
2018).

Considera que para cumplir con el objetivo no se debe violentar algin derecho de los

actores que participen en cada una de las acciones emprendidas por esta dependencia.

2.1.3 Funciones de la Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del
Estado de México.
La Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior cuenta con funciones

especificas, mismas que son el medio para atender y resolver problemas de la poblacion en
materia educativa, son el método coherente que funciona para que, desde la toma de

decisiones se puedan concretar acciones.

Entre sus funciones esenciales se encuentran las siguientes (Gobierno del Estado de
Mexico, 2018):

1.- Establecer la politica general en materia de educacion, atendiendo las prioridades y

estrategias establecidas en el Plan de Desarrollo del Estado de México.

2.- Planear, dirigir, controlar y evaluar la operatividad de los servicios de educacién en sus
diferentes tipos, niveles, modalidades y vertientes, en observancia de los planes y programas
de desarrollo educativo autorizados, asi como propiciar el desarrollo profesional de las y los

docentes.

3.- Desarrollar acciones para abatir el rezago educativo en la Entidad, a través de
instrumentos de coordinacién con autoridades federales y municipales, en atencion a

programas de educacion primaria formal, educacion comunitaria y alfabetizacion de adultos.

4.- Dirigir, supervisar y evaluar la formacion y actualizacion de personal académico para la

investigacion y la docencia que atienda las necesidades del Sistema Educativo Estatal.

5.- Dirigir y supervisar la imparticién de estudios de educacion superior, orientados a la
formacion de profesionales aptos para la aplicacion y generacion de conocimientos y la
solucion creativa de problemas con sentido de innovacién cientifica y tecnoldgica, de acuerdo

a las necesidades del desarrollo econdmico y social de la region, del estado y del pais.
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6.- Dirigir y controlar la realizacion de investigaciones en las ciencias sociales y humanidades
relacionadas con la problematica regional y estatal y colaborar con otras instituciones de

educacidn superior nacionales y extranjeras para la consecucion de fines comunes.

7.- Promover acciones relativas a la organizacion, orientacion y vinculacion de la poblacion
estudiantil a instituciones sociales, empresariales y deportivas que les permitan alcanzar

mejores niveles de convivencia e integracion en la comunidad estatal.

8.- Promover y difundir a la comunidad mexiquense las manifestaciones y valores
educativos, culturales, artisticos y sociales a cargo de la Secretaria, asi como los
acontecimientos politicos y econdmicos que prevalecen en la Entidad y que impactan su

funcionamiento, de comun acuerdo con la Coordinacion General de Comunicacién Social.

9.- Instrumentar y evaluar acciones para la operacion de los programas de becas y para la

prestacion del servicio social en la Entidad.

10.- Instrumentar y vigilar el desarrollo de acciones de modernizacion administrativa en la
Subsecretaria, que tiendan a mejorar su funcionamiento y a brindar servicios de calidad a la

ciudadania.
11.- Desarrollar las demas funciones inherentes al area de su competencia.

La Subsecretaria posee competencias muy amplias que le permiten consolidarse en
temas de educacion, investigacion y promocion de la ciencia y la cultura en el Estado de
México. La Subsecretaria es una dependencia que garantiza la educacion media superior y
superior en el Estado de México, todo con el fin de elevar los indicadores en materia de

educacion.

Cabe resaltar que todas estas funciones amplian el panorama, ya que para cumplirlas
es necesario partir del aspecto administrativo, en este entendido porque desde la
administracion se toman decisiones para cumplir con estas funciones, que para la entidad y

el pais son de gran importancia.

La Subsecretaria de Educacién Media Superior y Superior del Estado de México
cuenta con 300 servidores publicos, un subsecretario, directores generales, directores de area,

jefes de departamento, asesores, analistas, secretarias y personal de intendencia, todos
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trabajan de manera activa para cumplir con el objetivo general de la organizacion, llevar a
cabalidad las funciones previstas en la normatividad, tomar decisiones acordes a la realidad
educativa del Estado y formular, implementar y ejecutar politicas publicas en materia de

educacion.

Es una dependencia importante, ella dirige el presente y futuro de los jovenes
mexiquenses que estan estudiando el nivel medio superior y superior, es decir, define los
caminos que han de conducir a la juventud para poder prepararse integramente, para que
adquiera conocimientos, habilidades, capacidades, valores, competencias, que en un futuro
seran aplicadas para mejorar los niveles econdémicos, académicos, educativos, culturales, etc.,

ya que, se esta educando generalmente a una gran cantidad de jovenes.

2.2 Disefio y levantamiento del censo

2.2.1 Disefio de las técnicas de investigacion y levantamiento del censo.
Un censo es “Una investigacion estadistica que consiste en el recuento de la totalidad

de los elementos que componen la poblacion por investigar” (Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica, 2006: 7). Dicho lo anterior, un censo es una herramienta
indispensable para obtener el mayor nimero de datos posibles y, que estos, brinden

informacion para el andlisis de cualquier problema al que se busca dar una respuesta.

El censo toma en cuenta al universo que se va a investigar, es de suma importancia,
en este caso aclarar que la Subsecretaria, refiriéndose a recursos humanos no es grande, por
lo tanto, se prefiri6 tomar en cuenta a la poblacidn-estadisticamente hablando-de la

organizacion.

Otro motivo por el cual se aplicd un censo, fue porque no se discrimind a ningdn
servidor publico de acuerdo a la religion que profesa, puesto que ocupa, color de piel, lugar
de origen, sexo, orientacion sexual, entre otros. Dicho lo anterior el censo es y toma en cuenta

lo siguiente:

“Recuento de individuos que conforman una poblacion estadistica, definida
como un conjunto de elementos de referencia sobre el que se realizan las
observaciones. El censo de una poblacién estadistica consiste, basicamente, en
obtener el nimero total de individuos mediante las mas diversas técnicas de

recuento. Uno de los casos particulares de censo, pero, al mismo tiempo, uno de
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los mas comunes, es el denominado censo de poblacion, en el cual el objetivo es
determinar el niUmero de personas que componen un grupo, normalmente un pais
0 una nacion. En este caso, la poblacion estadistica comprenderia a los
componentes o habitantes del grupo, pais o nacion. En general, un censo de
poblacién puede realizar algunas actividades extra que no se corresponden
especificamente con la operacion censal estadistica. Se busca calcular el nimero
de habitantes de un pais de territorio delimitado, correspondiente a un momento
0 periodo dado, pero se aprovecha igualmente para obtener una serie de datos
demogréaficos, econdmicos y sociales relativos a esos habitantes, consideradas
desde un punto de wvista cuantitativo” (Martinez, Poroj en

https://porojmartinez.wordpress.com/2011/06/12/tecnicas-de-investigacion/)

El levantamiento del censo cumplié con el objetivo primordial de la investigacion que
consiste en realizar una propuesta de un sistema de profesionalizacion en la Subsecretaria de
Educacion Media y Superior del Estado de México, a través de un analisis conciso y preciso
que pueda brindar mecanismos para que los servidores publicos de dicha Subsecretaria
puedan ser especialistas en los temas que les competen a la hora de tomar de decisiones y

crear politicas publicas en materia educativa.

Lo anterior, no se hubiera cumplido si no se hubieran evidenciado tanto la necesidad
de la implementacion del servicio civil de carrera como su ausencia dentro de la
Subsecretaria, sin estos dos elementos no se tendrian las herramientas para proponer (como
se realizé en el capitulo 3) un sistema de profesionalizacion que responda a las necesidades

administrativas que tienen su impacto en la sociedad.

Cabe mencionar que el censo se levanto del 12 al 30 de abril de 2018, se visito a todos
los espacios que comprenden las instalaciones de la Subsecretaria de Educacion Media

Superior y Superior del Estado de México.

Se aplicé un cuestionario a los 300 servidores publico, desde el Subsecretario,
Directores, Jefes de Departamento, Analistas, Secretarias y personal de intendencia, adscritos
a dicha Subsecretaria, los cuales actuaron con ética y profundo respeto en el momento de
contestar las preguntas del cuestionario, existié disposicion y apertura por parte de todos los

servidores publicos. Cabe resaltar, que se recibid el apoyo por parte de las autoridades de la
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Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado de México para la

realizacion de la presente investigacion.

Al levantar este censo, la investigacion se fortalece, en virtud de que se pudieron
obtener los datos necesarios para el estudio de caso y la descripcion del mismo, en este
sentido, favorece bastante el hecho de que, en este caso particular, que desarrolla una
propuesta de profesionalizacion dentro de la Subsecretaria de Educacion Media Superior y
Superior del Estado de México, que se podra generalizar para otras dependencias en los

ordenes municipal, estatal y federal.

2.2.2 Método empleado.
Para fines de la investigacion se optd por método analitico porque se profundizo6 en

el analisis para determinar si los servidores publicos son capaces de realizar sus funciones en
la organizacién, por consecuencia se permitié descomponer el todo en sus partes para
comprender cdmo funciona dicha Subsecretaria en materia de profesionalizacion y, de tal
modo se pudo generar una propuesta que contemple el sistema de profesionalizacion

considerando que tenga impacto no solo a nivel particular sino también general.

Ya teniendo en claro que el andlisis tiene correlacion a descomposicion, entonces se
puede entender que el método analitico es aquel que tiene su peculiaridad, en la manera en

que descompone los compuestos reales, o racionales e ideales, en sus partes.

Por lo mismo, es importancia resaltar que para llevar a cabo el método analitico se
necesita conocer la naturaleza del fenémeno y del objeto que se estudia para entender su
esencia e impartir una apropiada investigacion. Este método ayuda a conocer mas del objeto
de estudio y sus caracteristicas con lo cual se puede: explicar, hacer analogias, comprender

mejor su comportamiento y establecer nuevas teorias.

El andlisis toma forma desde de lo concreto a lo abstracto, teniendo en cuenta que,
el instrumento de la abstraccion puede separar las partes del todo, asi como también sus
relaciones basicas que son de interes para un estudio intensivo, en la medida en que estas, se
complementan para entender al fenémeno en sus particularidades y generalidades, a través

de los resultados obtenidos.

51



2.2.3 Tipo de Investigacion.
La investigacion fue de corte descriptivo porque trata de especificar las caracteristicas

del problema o fendmeno a investigar, en este caso se describieron los elementos de la
Subsecretaria de Educacion Media y Superior del Estado de México con el fin de generar una
propuesta que le funcione a otras dependencias para implementar un sistema de

profesionalizacion.

Este modelo de investigacion se emplea cuando se tiene poca informacion del
fendmeno. Por este motivo, la investigacion descriptiva suele ser un trabajo previo a la
investigacion expositiva, ya que el conocimiento de las propiedades de un fendémeno

determinado permite dar explicaciones a otros asuntos que guardan relacion.

Este tipo de investigacion suele realizarse previamente a cualquier tipo de
investigacion analitica, ya que la creacion de diferentes categorias ayuda a los cientificos a

comprender mejor el fenémeno que deben estudiar.

En general, la investigacion descriptiva estd encuadrada dentro de lo que se conoce
como la aplicacion de técnicas cuantitativas. En este tipo de investigaciones, lo mas
importante es entender en a profundidad la poblacion estudiada, por ello la trascendencia de
la investigacion, ya que, a partir del uso de este modelo se obtuvo el planteamiento de la

propuesta del sistema de profesionalizacion para la Subsecretaria antes mencionada.

2.2.4 Técnicas empleadas.
Las técnicas que se emplearon en esta investigacion fueron de corte cuantitativas, ya

que, se elabord un cuestionario estructurado con preguntas ordenadas que permitid la
obtencion de informacion con nimeros, para el desarrollo de la investigacion. El cuestionario
fue aplicado a los servidores publicos de la Subsecretaria de Educacion Media y Superior,
permitio medir si estos cuentan o no con las habilidades, capacidades, conocimientos,

experiencia, valores y destrezas necesarias para realizar sus funciones.

2.3 Analisis del censo
Se realizo el censo a todo el personal de la Subsecretaria de Educacion Media

Superior y Superior del Estado de México, 300 participantes, lo que es una fortaleza para la
investigacion en virtud de que los resultados tienen la garantia y seriedad de la realizacion de

un trabajo completo e integral.
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La mayoria de los servidores publicos de la Subsecretaria se encuentra entre los 25 y
44 afios, en un porcentaje de 73%, lo que representa que los servidores publicos estan en una

edad madura, esto permite mayor objetividad a la hora de contestar.

Un 76% de los servidores publicos tiene laborando en la Subsecretaria de 6 a 15 afios,
este dato manifiesta que durante este tiempo los servidores publicos han conocido el cargo
de manera adecuada, por lo tanto, existe el conocimiento suficiente para responder al

cuestionario.

Se cuenta que dentro de la Subsecretaria 136 son hombres y 136 mujeres, 1o que da
paso a que existen las mismas oportunidades laborales, tanto para hombres como para
mujeres, el resto se reservé de contestar a esta pregunta. Esto quiere decir que hubo equidad

de género en la aplicacion del cuestionario.

El motivo por el que las personas trabajan se presenta como un indicador importante
para poder estudiar la profesionalizacion dentro de la Subsecretaria, ya que, desprendera la

realidad por la cual las personas trabajan.

Dentro de la profesionalizacidn es indispensable conocerla porque permitird observar
hasta qué grado un servidor publico tiene la disposicidn de capacitarse, actualizarse, enfrentar
a nuevos retos, entre otras situaciones que le permitan la permanencia dentro de la
organizacién. A continuacién, se presentan los resultados que arrojo la encuesta respecto a

este indicador:

Tabla 1 Motivo por el que trabaja

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
No contesto 3 1.0 1.0
Gusto 31 10.3 11.3
Obligacion 17 5.7 17.0
Necesidad 41 13.7 30.7
Aspiraciones
personales y 32 10.7 41.3
profesionales
Zriiilsolrzss 176 58.7 100.0
Total 300 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario.
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El gusto en el trabajo es de suma importancia para que el capital humano que labora
en cualquier organizacion pueda desarrollar sus habilidades y capacidades adecuadamente,
asi como ser eficaz y eficiente en el trabajo para cumplir las metas y objetivos que la

organizacion se haya planteado.

El gusto en el trabajo desde la profesionalizacién es un tema a considerar con bastante
peso porque ello permitira que el servidor acceda a mayores oportunidades de capacitacion
y ascienda en el puesto, no es viable que una persona trabaje sin que le guste lo que hace,
puesto que su trabajo se tornara ineficiente y, por consecuencia no presentara los resultados

deseados en el desemperio laboral.

Un 59% de los entrevistados afirmd que trabaja por obligacion, necesidad y
aspiraciones personales, lo anterior permite aseverar que los servidores publicos de la
Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado de México poseen

obligaciones de cualquier tipo, econdémicas, familiares, sociales, etc., por las cuales trabajan.

Dicho lo anterior, se deduce que para el servidor publico adscrito a esta Subsecretaria
el motivo por el que trabaja en un engranaje de distintos factores que lo impulsan a trabajar.
Dicho lo anterior, se afirma que los integrantes de esta organizacién estan laborando por
aspiraciones personales y se nota en la medida en que el personal busca ascender en el

escalafon.

Este porcentaje de trabajadores esta convencido que el trabajo integra diversos
factores que se complementan, es decir, que las personas deben trabajar por gusto para que
su desempefio sea el adecuado dentro de la organizacion, deben laborar por necesidad porque
requieren que los sueldos dentro del trabajo cubran las necesidades de los servidores
publicos, también trabajan por obligacion porque al estar adscritos dentro de la organizacion
adquieren responsabilidades, la misma obligacion provoca que cada miembro cumpla con

sus funciones.

Un total de 176 servidores publicos estan motivados a trabajar para cumplir con los
objetivos y metas de la Subsecretaria porque realmente estan convencidos que el servicio
publico es una oportunidad para adquirir beneficios personales y sociales por el bien de la

sociedad.
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Un factor de motivacién dentro del trabajo es la necesidad, se advierte que no solo el
tipo de necesidades que pudieran catalogar como econdmicas, sino al hablar de necesidad se
trata de expandir el panorama de lo que significan las necesidades, es decir, los servidores

publicos poseen necesidades econdmicas, sociales, educativas, de salud, etc.

El 13.7 % de los servidores publicos trabaja por cuestiones de necesidad, es un
porcentaje importante porque la organizacion tiene 41 personas que laboran para cubrir
ciertas necesidades, sin embargo, por lo observado en la encuesta estos servidores publicos
laboran por necesidades econdmicas, es decir, su motivacién es la remuneracion que

adquieren por su trabajo.

Todos los servidores pablicos tienen necesidades, de hecho, éstas nunca se van a
terminar, el ser humano va construyendo sus propias necesidades de indole econémico,
politico y social, pero al ser la necesidad una motivacion para el trabajo, se convierte en un
medio en el que se busca Unicamente adquirir dinero para solventar ciertas carencias, mas
alla de las basicas, incluso las politicas o sociales. Habria que reflexionar qué tan eficaces,
eficientes y efectivos son estos individuos porque el trabajo no solo puede ser una necesidad
ni un anclaje para satisfacer deseos politicos o sociales, sino una vocacion que por ende

ayudara a solventar las necesidades que surjan al transcurrir del tiempo.

Las aspiraciones personales y laborales son de suma importancia para que un
individuo que labora en el servicio publico se encuentre motivado, lo anterior obedece a que

estos factores son una excelente experiencia de motivacion.

Si un servidor pablico se motiva por sus propias aspiraciones, tanto laborales como
personales podra conseguir metas individuales y organizacionales, sera eficaz, eficiente y
efectivo en las labores que desempefie, podra cumplir las metas y objetivos planteados por la

organizacion.

Tal es que un 10.7% de los servidores publicos de la Subsecretaria laboran por
aspiraciones personales y profesionales, es una satisfaccion que este pequefio porcentaje
busqué prepararse mas para lograr sus aspiraciones, este tipo de motivaciones son benéficas
para la organizacion porque los individuos estaran capacitados para enfrentar los desafios y

problemas de la organizacion.
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Las motivaciones personales y profesionales de los servidores publicos han traido
buenos resultados para las organizaciones, dado que es necesario que hoy en dia se tengan
individuos expertos en diversos temas y esto se logra a traves de la preparacion de sus
integrantes, se necesita capital humano que pueda estar actualizado porque si existe una
buena administracion, los resultados seran favorables para la organizacion y la sociedad en

general.

Mas aln si se habla de materia educativa, los servidores publicos tienen una tarea
importante y delicada porque de ellos dependerd que la parte administrativa del sector
educativo funcione adecuadamente, por ello es loable que 32 personas tengan este tipo de

motivaciones para servir mejor a su Estado.

El gusto por el trabajo es un factor que adquiere importancia, ya que, para desempefar
apropiadamente sus funciones, un servidor publico debe sentirse contento dentro del

ambiente laboral, de este modo los resultados seran los esperados.

Un 10.3% de los servidores publicos trabajan por gusto, es decir, a ese porcentaje-
traducido en 31 personas les apasiona lo que hacen, consideran que el gusto es necesario para
que los servidores publicos desarrollen perfectamente sus habilidades, destrezas y

capacidades.

Este porcentaje da prioridad al gusto como un indicador indispensable para el trabajo,
de tal manera que se puede comprobar que las personas que laboran con gusto dentro de la

Subsecretaria obtienen mejores resultados que las que lo hacen por obligacion o necesidad.

Los servidores publicos que trabajan por gusto dentro de la Subsecretaria disfrutan su
trabajo, explotan sus habilidades, cualidades, conocimientos y capacidades, al desempefiarse
efectivamente dentro de la organizacion cumplen con las metas y objetivos lo que

consecuentemente se piensa que son eficaces y eficientes.

Estas personas revelan que estdn cumpliendo con sus aspiraciones personales y
profesionales, buscan su desarrollo personal por medio del &mbito laboral, lo que trae consigo

que estos servidores publicos cumplen con su compromiso social.

Mirar al trabajo como una obligacion por una parte es un aspecto positivo, ya que,

quienes son responsables en el servicio publico, pueden dar los resultados esperados por la
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organizacion, el trabajo visto como una obligacion implica que en algunos casos se
interioricen y practiquen los valores que la misma organizacion ha catalogado en su operar,

ayudando al desarrollo de los servidores publicos dentro de la dependencia.

El 5.7% de los servidores publicos de la Subsecretaria han afirmado que trabajan por
obligacion lo que es deseable para la Subsecretaria en estudio, ya que, el trabajo por
obligacion provoca que los servidores publicos actien con suma responsabilidad en el

ejercicio de sus funciones.

El trabajo por obligacion es anhelado por las organizaciones publicas, recordando que
la obligacidn también es vocacion de servicio, puesto que las personas realizan sus funciones
por conviccion, es decir, quien trabaja por obligacion-no viendo esta, como un factor
negativo-tiene la certeza, la decision propia y esta convencido de cumplir con sus funciones,

de organizar sus actividades y tareas en beneficio de la sociedad.

Afortunadamente para la Subsecretaria es un porcentaje menor, pero es un indicador
que no carece de importancia porque 17 servidores publicos exhiben como una prioridad el
trabajo por obligacion, lo que deja en claro que estos servidores publicos, obligados a

trabajar, estan faltos de eficiencia y eficacia para desarrollarse dentro de la organizacion.

El grado de conocimiento que el servidor publico tenga de su puesto es un indicador
que permitird verificar si los puestos ocupados son con base en la meritocracia o, en su
defecto son abrumados por la corrupcion, lo que no es deseable para cualquier organizacion

publica.

El conocimiento del cargo garantiza que el personal conozca sus funciones, lo que
permitira que la organizacién tenga un funcionamiento que la posicione en condiciones de
fortaleza, y administrativamente pueda ser eficiente y eficaz, teniendo correctamente
delimitadas las actividades y tareas de cada area la organizacion estaria funcionando para lo
que fue creada.

57



Tabla 2 Grado de conocimiento de las funciones del puesto actual

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje acumulado
No
contestd 3 10 10
1 5 1.7 2.7
2 4 1.3 4.0
3 25 8.3 12.3
4 63 21.0 33.3
5 200 66.7 100.0
Total 300 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario.

El conocimiento de las funciones que llevara a cabo en el puesto a ocupar es
trascendente para el sistema de profesionalizacion porque asi se podra medir si el servidor
publico cuenta con los requerimientos necesarios para ocupar el cargo que se le ha
encomendado.

El conocimiento de las funciones del cargo dentro de la Subsecretaria lo tienen 200
personas que afirman que conocen profundamente los deberes que desempefian a diario, lo
que trae como consecuencia, que al conocer el cargo el 66.7% del personal, se llevaria a
concluir que lo desempefian adecuadamente, que ejercen sus funciones estrictamente y, por
lo tanto, la organizacién funciona de manera correcta. Se podra conocer el cargo, pero si se
midiera el desempefio laboral los resultados serian otros, es decir, que el conocimiento de un
cargo no garantiza que se estén poniendo los conocimientos, habilidades y capacidades en el
trabajo, 0 mas aun, que los servidores publicos contribuyan en la toma de decisiones de una

forma apegada a lo que la realidad exige en este momento en materia educativa.

Este porcentaje de encuestados es importante porque mas de la mitad del personal de
la Subsecretaria conoce qué debe hacer, sin embargo, es importante resaltar que esto es un
avance porgue minimo ya se conocen las funciones, el reto esta en lograr que los encuestados
qgue manifestaron conocer el cargo lo desempefien de acuerdo a los estatutos de la misma

organizacion.

El 21% de los servidores publicos conocen el cargo, pero no del todo, ya que, al

manifestar su respuesta dan cuenta de que no conocen su cargo como deberia esperarse. ES
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necesario que la Subsecretaria acuda a mecanismos de seleccion y capacitacion que precisen

desde los candidatos el conocimiento del cargo a ocupar.

El 1.3% afirma conocer sus funciones a la mitad, esto es un foco rojo para la
organizacion porque no se puede concebir que se labore cuando no se conocen las funciones,
metas, objetivos, mision y vision de la Subsecretaria, ya que los resultados podrian ser los

que no se esperaban o simplemente este grupo de personas no esta siendo eficiente ni eficaz.

Un 1.7% de personas, lo que equivale a 5 servidores publicos, han afirmado que no
cuentan con el grado de conocimiento del cargo, por minimo que sea cada cargo es
indispensable dentro de la organizacion, estas cinco personas pueden desestabilizar el
correcto funcionamiento de la Subsecretaria de Educacion Media y Superior del Estado de

Mexico por el simple hecho de que no cumpliran adecuadamente sus funciones.

Es un porcentaje importante el que existe al interior de la Subsecretaria de personas
gue estan ahi por motivos muy distintos a los de la meritocracia, es aqui donde se comprueba
con estas cifras que su sistema de profesionalizacion es débil desde el primer paso que es la

seleccion.

Si no se conocen las funciones de los cargos a desempefiar habra que mejorar los
mecanismos de seleccion y capacitacion, ya que, es indispensable contar con personas que
en si posean las habilidades, conocimientos y capacidades que exigiran los cargos a ejercer.

Dicho lo anterior la falta de conocimiento del cargo puede provocar que los servidores
publicos no tomen decisiones acordes a las necesidades de la sociedad mexiquense en materia
educativa o que la formulacion e implementacion de politicas pablicas se vea afectado, de

manera que su ejecucion no sea la mas oportuna.

Es un sistema de seleccion debilitado porque no se estd evaluando que la persona
antes de asumir un cargo posea los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias, no solo
es cumplir con requisitos en forma de papel, habréa que inspeccionar mas alla al fondo de la
persona, es decir, que la Subsecretaria en el mecanismo de seleccion no esta valorando la

base, cimentada en los aspectos antes mencionados.

Es inaceptable que aln se estén contratando personas que no favorezcan a cumplir

con lo sefialado por las organizaciones, el botin politico se debe terminar, México necesita
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un sistema de profesionalizacion bien pensado para que nuestras organizaciones cumplan con
el fin ultimo de la m&xima organizacion que es el Estado, este fin es el bien comun. No se
podré alcanzar si al interior de sus instituciones y organizaciones no se tienen a personas

capaces de ejercer los cargos publicos al servicio de los demas.

El desempefio laboral es un indicador que permite medir una autoevaluacion del tesén
laboral que se esta teniendo actualmente, es una forma de constatar si los servidores publicos
se esfuerzan por mejorar en sus actividades laborales, si son disponibles para capacitarse en

temas actuales que favorezcan a adquirir nuevas habilidades y actitudes.

El desempefio laboral mide también las condiciones en las que los servidores publicos
se encuentran para desenvolverse de manera deseable en el trabajo y asi las decisiones se
tomen adecuadamente, y estas sean reflejo de politicas publicas que atiendan a las
necesidades y problemas de los mexiquenses en nuestros dias:

Tabla 3 Calificacion a su desempefio laboral

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Excelent
X 207 69.0 69.0
Bueno 57 19.0 88.0
Regular 31 10.3 98.3
Malo 4 1.3 99.7
Pésimo 1 3 100.0
Total 300 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario.
El desemperfio laboral en la Subsecretaria es importante considerarlo, al calificar el
desempefio laboral se podra dar cuenta de las acciones que en materia de profesionalizacion

involucran a los servidores publicos.

Acciones como mantenerse actualizado, tener pleno conocimiento de las funciones
del cargo que desempefia, realizar sus tareas y actividades adecuadamente, tomar decisiones

precisas y concretas que favorezcan al desarrollo de la sociedad en materia educativa.
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De tal manera, que 207 servidores publicos de la Subsecretaria consideran que su
desempefio es excelente, es decir, que cumplen con las caracteristicas en un escenario laboral

para desempefiarse correctamente en todas las demandas que les exige el cargo.

Un 69% de los servidores publicos se calificd como eficiente y eficaz dentro de su
organizacion, lo que lleva a pensar que si cumplen con sus funciones adecuadamente no
existe el riesgo de que las decisiones sean fragiles, es decir, personas con alto nivel

profesional rigen a la organizacion en todos los aspectos.

Lo anterior se debe reflejar en la calidad educativa en el nivel Medio Superior y
Superior del Estado de México porque los que toman decisiones son quienes ponen en
marcha las politicas pablicas en materia de educacion, por lo tanto, las decisiones en su

mayoria permean en el estrato juvenil.

Tener en cuenta a la profesionalizacidn para desempefiarse laboralmente no debe ser
una opcién sino una obligacion, el 69% de los servidores que se autocalifican como
excelentes podréan decir que cuentan con las habilidades, capacidades y conocimientos para
permanecer en el cargo, no se pone en duda que existan este tipo de servidores, lo que se

pone en tela de juicio es que existe un sesgo al autocalificarse, ya que, la realidad es otra.

Un 19% de los servidores publicos califico su desempefio laboral como bueno, existio
sinceridad porque para llegar a la excelencia en este aspecto falta bastante. Autocalificarse
como bueno refleja que se cuenta con los conocimientos, habilidades y capacidades, no de

manera excelente pero si de forma que se pueda ejercer el cargo adecuadamente.

Este porcentaje es significativo porque expresa que el personal de la Subsecretaria
estd cumpliendo con sus funciones, de tal manera que las condiciones dentro de la
organizacion son éptimas para el funcionamiento de la misma, este pequefio grupo de
censados es quien labora por el bien de la sociedad, ya que, tampoco se puede afirmar que

todo esta mal en el Estado refiriéndose a materia educativa.

El 10.3% de los entrevistados consideran que su desempefio laboral es regular, es
decir, 31 servidores publicos trabajan regularmente. Se pensara que es un nimero bajo, pero

para efectos laborales es un nimero considerable.
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Son 31 personas que no se esfuerzan por cumplir sus funciones, que piensan que el
desempefio laboral no determina el rumbo de la organizacion y de sus personas, no se trata
de decir que son los menos, ya que, 36 personas que realizan su trabajo de manera aletargada,

a medias.

Cabe reflexionar, que existe un indice de 1.3% de los encuestados que toma
decisiones en materia educativa, que formula e implementa politicas publicas para atender

las necesidades que vive nuestro Estado de México en educacion media superior y superior.

Son decisiones trascendentes que no solo se toman en infraestructura sino en la médula
de la educacion que es la docencia, impartida en sus planes de estudio, por lo anterior los
administrativos en la Subsecretaria en estudio deben ser profesionales, seleccionados con
mecanismos que permitan descubrir sus conocimientos, actitudes, capacidades, habilidades,
que la capacitacién ofrezca cursos de interés, de actualidad en el ambito en el que se
desempefian, mecanismos que de permanencia que acudan a estimulos, mecanismos de retiro

que garanticen que el jubilado vivira solventando sus necesidades basicas:

La necesidad de un modelo de organizacion racional capaz de contener todas las
variables implicadas, asi como el comportamiento de los miembros que forman
parte de ella, que no solo fuese aplicable a la fabrica sino a todas las formas de

organizacion humana (Weber, 2016: 6).

Por ello, es necesario aplicar la racionalidad no solo en los recursos sino también en
todo el modelo de profesionalizacion porque solo asi la Subsecretaria en estudio podra poseer
“...la posibilidad de imponer la voluntad propia en una relacion social, incluso ante cualquier
forma de resistencia y cualquiera que sea el fundamento de esa posibilidad” (Weber, 2012:
19). Con lo anterior, podemos decir que si se tienen personas profesionales dentro de la
Subsecretaria las decisiones seran las mas adecuadas, pertinentes, claras y contribuiran al

desarrollo de la sociedad en materia educativa y otras.

Teniendo en cuenta que la seleccién del personal en el sistema de profesionalizacién

es muy importante cabe destacar que desde la antigiiedad en México se apela a este proceso:

En el proceso de seleccion existia ademas una descripcion del puesto, como por
ejemplo en el caso de alguien que ocupaba un puesto en el senado tendria que
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contar con las siguientes propiedades, ser juez y averiguar bien los pleitos; ser
respetado, grave, sereno, espantable y tener presencia digna, de mucha gravedad
y reverencia... no es aceptador de personas y hace justicia sin pasion. Los aztecas
siempre cuidaron que sus representantes fuesen hombres preparados, y tales
cualidades evidencian una sociedad mexicana de excelencia; y esto les permitia
tener el personal apto para servir dentro de la administracion publica. (Herrera,
1991: 49).

Cabe sefialar que los servidores publicos estan de acuerdo en mantener los
requisitos de seleccién como primordiales porque manifestaron que es pertinente que
la organizacion fortalezca sus requisitos de seleccion para que las personas adecuadas

estén en los puestos adecuados.

La Subsecretaria maneja mecanismos de seleccion, a continuacion, se presentara el
analisis del censo, en el indice que refiere a la necesidad de mantener ciertos requisitos para

la seleccion del personal.

Tabla 4 Requisitos para la seleccidn del personal

Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |acumulado
Necesarios 254 84.7 84.7
Innecesarios 35 11.7 96.3
Son demasiados |11 3.7 100.0
Total 300 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario.

Como se plantea un 84.7% de los servidores publicos considera que son necesarios
los requisitos de seleccion del personal. Se ha dicho que la seleccion del personal consiste en
elegir de entre diversos perfiles a los méas aptos para ejercer el cargo publico, es decir, se trata
de que se califigue a los candidatos desde el perfil, las habilidades, capacidades,

conocimientos, preparacion, cualidades, entre otros.
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Es interesante este dato porque en la profesionalizacion los mecanismos de seleccion
son de gran relevancia, de ellos dependerd que dentro de las organizaciones existan
verdaderamente especialistas en las actividades que demanda su puesto de acuerdo al nivel
jerarquico, los mecanismos de seleccion se tornan amenorados porque estos no garantizan

que se elijan a las personas que cumplen con el perfil.

Sin embargo, los encuestados manifiestan la necesidad que existe dentro del area
estudiada, que se tomen en cuenta los requisitos de seleccion porque es importante conocer
desde un principio las caracteristicas y el perfil profesional de quienes ocuparan un cargo

publico dentro del rea estudiada.

Es interesante observar que dentro de la Subsecretaria 254 personas optan por mirar
al proceso de seleccion con importancia, lo que refleja que existe competencia laboral y, asi
mismo obliga a los candidatos que deseen estar adscritos a la Subsecretaria a prepararse para

generar decisiones que convengan a la sociedad.

Un 11.7% de los servidores publicos no cree que sea conveniente pedir requisitos para
la seleccion, es decir, piensan que puede entrar a ejercer cualquier cargo cualquier persona,
no tienen en cuenta que para ser servidor publico es necesario contar con el perfil para

desempefiarse adecuadamente.

Si en el sistema de profesionalizacion no se tuvieran los requisitos para seleccionar al
personal, el area estudiada estaria recurriendo a la irracionalidad en la toma de decisiones
porque se faltaria a uno de los principios esenciales de la profesionalizacion que tiene que
ver con empatar los perfiles con las actividades y tareas a desempefiar dentro del ambito

publico.

Somos una sociedad racional en la que priman las normas impersonales y la
racionalidad en la seleccion de los medios y los fines, lo que permite que los mecanismos de

seleccion sean uno de los medios para cumplir fines.

El 3.7% de los servidores publicos expresaron que los requisitos para la seleccion del
personal son demasiados, se puede verificar que los mecanismos de seleccion en la

Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado de México no se hace con
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los perfiles adecuados, estamos en un tiempo en el que la meritocracia se hizo a un lado, los

cargos son repartidos por nepotismo.

El proceso de seleccion es el medio por el cual se recluta al personal y se califican sus
conocimientos, habilidades, destrezas, cualidades para determinar si cumple con el perfil que
demanda el puesto, por ello es necesario establecer ciertos parametros que permitan calificar
a los candidatos de manera que al ingresar al cargo puedan desempefiarse con eficacia,

eficiencia y efectividad.

Un 57% de los servidores publicos apela a que los requisitos para la seleccion son
importantes para quien ejerce un cargo publico, en la medida en que estos se apliquen de

manera correcta.

Destacan los conocimientos, habilidades, actitudes, que son imprescindibles para
quienes pretenden ocupar los puestos publicos, es decir, desde la seleccion se deben

contemplar todos estos rasgos para que el candidato se desemperfie adecuadamente.

Es una respuesta completa porque la seleccion no se debe cerrar a un solo rubro, sino debe
considerar las caracteristicas que permitan el adecuado funcionamiento de la organizacion.
Cuando un candidato posee los conocimientos necesarios, las actitudes que le permitan
enfrentarse a nuevos retos y las habilidades para desempefiar sus funciones, se concluye que
el personal esta generando decisiones racionales, instrumentando politicas publicas en

beneficio de la sociedad.

El 20% de los encuestados afirma que los aspectos a seguir para la seleccion del
personal son las actitudes, es una respuesta que se queda en un rubro esencial pero no
suficiente porque para ocupar un cargo publico no basta con tener un namero amplio de
actitudes, sino que el servidor publico debe ser holistico en la manera en la que se desempefia

laboralmente.

El 8.3% de los entrevistados afirmé que para seleccionar al personal no se debe seguir
un proceso mucho menos pedir un requisito, esta respuesta es inaceptable porque entonces
no se daria paso al sistema de profesionalizacion dentro de la organizacion, ya que, se caeria
en la mediocridad de aseverar que cualquiera debe ocupar un cargo publico dentro de la

administracion.
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No seria prudente ni benéfico para la sociedad que quienes toman las decisiones en
materia educativa y fomentan politicas publicas para elevar los indices de educacién en el
Estado no cuenten con los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas que les demanda

el cargo.

El 7.3% de los censados expreso que los conocimientos son los aspectos a considerar
para ocupar un cargo publico, también es una respuesta que se enmarca dentro de una sola
peculiaridad, los conocimientos no son suficientes para ocupar un cargo puesto que en
materia educativa se exige mas que tener conocimientos, es decir, se requiere de habilidades
para trabajar en equipo, actitudes para la resolucion de conflictos, destrezas para la toma de

decisiones, entre otras.

Dicho lo anterior, para que un servidor publico pueda ser seleccionado se requiere
observar diversas particularidades que conyuguen para que la administracion publica sea
efectiva y eficiente, asi los resultados seran los esperados, y estaremos hablando de una
verdadera modernizacion administrativa partiendo que es indispensable acudir al sistema de

profesionalizacion.

Tabla 5 Aspectos para la seleccién del personal

Porcentaje

Frecuencia [Porcentaje acumulado
Conocimientos 22 7.3 7.3
Habilidades 22 7.3 14.7
Actitudes 60 20.0 34.7
Ninguno 25 8.3 43.0
Todas las 171 57.0 100.0
anteriores
Total 300 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en la aplicacion del cuestionario.
La capacitacion en el cargo es de suma importancia porque este mecanismo permitira
que los servidores publicos adquieran nuevas habilidades, capacidades, actitudes y

conocimientos para que su desempefio laboral sea el deseable, tomen decisiones adecuadas
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y las politicas publicas que se formulen, implanten y ejecuten sirvan para resolver problemas

educativos.

La capacitacion dentro del Servicio Civil de Carrera y la profesionalizacién es un
sendero que ofrece oportunidades a los servidores publicos tener la garantia de que seran
competitivos al ingresar a la organizacion, de tal modo, que por medio de cursos bien
estructurados, cursos de temas de actualidad que contribuyan a su desempefio laboral, les

permitan estar a la vanguardia en temas de competencia administrativa.

Si se tiene una capacitacion bien estructurada y realizada los servidores publicos
podran contribuir al cumplimiento de los objetivos y metas que la organizacion se haya
planteado, asi los servidores publicos podran ser racionales en la toma de decisiones de
acuerdo al nivel jerarquico en el que se encuentren, podran ser especialistas en los temas que

contribuiran en su desarrollo profesional.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la encuesta, referidos a la
capacitacién de los servidores publicos de la Subsecretaria, lo que se muestra son aspectos
fundamentales que marcan las directrices en materia de capacitacion dentro de la
organizacion, son datos interesantes porque ofrecen un panorama de la situacion antes
mencionada en virtud de que para efectos de este estudio es pertinente analizar como se

encuentra la capacitacion dentro de esta area:

Tabla 6 Pertinencia de capacitacion para el desempefio del puesto

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | acumulado
No contestd 15 5.0 5.0
Muy pertinente 180 60.0 65.0
Indiferente 50 16.7 81.7
No es pertinente 55 18.3 100.0
Total 300 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario.
Un total de 180 servidores publicos, es decir, un 60% de personas estan seguros de

que la capacitacion es muy pertinente dentro de la Subsecretaria de Educacion Media
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Superior y Superior del Estado de México, los servidores publicos estan convencidos de que
los mecanismos de capacitacion ayudaran a potencializar la profesionalizacion dentro de la

organizacion.

Lo que en este indicador se puede pensar es que los servidores publicos estan
convencidos de que es necesaria la capacitacion en la Subsecretaria, sin embargo, no solo es
importante propiciar la capacitacion de los servidores publicos, mas aun, es necesario

observar los esquemas en los que se lleva a cabo tal efecto.

El 18.3% de los encuestados considerd que no es pertinente la capacitacion para el
desempefio laboral, este porcentaje es un foco de atencion porque 55 entrevistados no se
quieren capacitar, esto se traduce a que dentro de la Subsecretaria existe resistencia para

actualizarse en temas que tienen que ver con el mejoramiento del desempefio laboral.

El 16.7% de los censados manifestd que no le es indiferente el proceso de
capacitacion, lo que es otro foco de atencion dentro de la Subsecretaria porque se esta dejando
de vista que los servidores publicos deben estar a la vanguardia dia a dia, parece ser que la
rutina provoca entrar al personal en un status quo en el que se pretende realizar las actividades
minimas para cumplir con un namero sin tener en cuenta la magnitud de la responsabilidad

que se adquiere al ocupar un cargo publico.

Un 5% de servidores publicos que equivale a 15 personas evadieron esta pregunta, no
les intereso responder a la pertinencia de la capacitacion dentro de su organizacion, este dato
no parece ser relevante, pero comprueba la necesidad urgente de la capacitacion de los
servidores publicos de la Subsecretaria de Educacién Media Superior y Superior del Estado
de Meéxico.

Con los supuestos antes mencionados, una capacitacion que se torna fragil no es
adecuada para la administracion en turno, no solo en la Subsecretaria sino en todas las
dependencias del Estado, no es un problema Gnico del Estado sino de todo México, es
interesante develar que los servidores publicos no opten por capacitarse, en esta rabrica no
importa la edad ni el sexo, es una necesidad latente para que desde el punto administrativo

se pueda atender a los problemas que demanda la sociedad mexiquense en materia educativa.
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Las caracteristicas para ocupar un cargo publico son muy indispensables para que el
esquema de profesionalizacidn pueda funcionar, es atractivo considerar que el desarrollo de
competencias en los servidores publicos es una herramienta esencial para que puedan ser

seleccionados, permanezcan en el cargo y obtengan sistemas de retiro efectivos.

Los cargos en la administracion publica demandan ciertas habilidades, lo anterior
sostiene que la meritocracia es el camino por excelencia para ingresar al ambito publico, ya
que, las caracteristicas como: las habilidades, competencias, conocimientos, actitudes, son
en si mismas, algunas de las fuentes primordiales para que los administradores publicos se

desenvuelvan en sus labores.

La capacitacion no tendria su ser sino en los cursos a los que se enfrentan los ya
seleccionados para ocupar un cargo publico. Los cursos de capacitacién son muy importantes
en la medida en que por medio de estos los servidores publicos conocen la realidad a la que
se enfrentan, dimensionan los problemas que se deben resolver y se actualizan en lo que

desconocen.

No se debe perder de vista que los cursos de capacitacion deben jugar un papel
importante dentro de toda la estancia laboral, ya que las condiciones educativas se van
transformando y por ello es necesario que los servidores publicos se actualicen
cotidianamente en los temas de su competencia. A continuacion, se muestra el resultado de

la contribucidn de los cursos de capacitacion para los servidores publicos de la Subsecretaria:

Tabla 7 Contribucion de los cursos de capacitacion

Frecuencia [Porcentaje |Porcentaje acumulado
No contestd 5 1.7 1.7
Ampliar y mejorar
conocimientos y 55 18.3 20.0
habilidades
Certificarse en eI_ area |,z 15.0 350
de su competencia
i I CE R L
Ascender de puesto 68 22.7 89.3
Ningun beneficio 32 10.7 100.0
Total 300 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario.
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Bajo estos resultados que revelan en un 31.7% que los servidores publicos de la
dependencia en estudio se capacitan para lograr una mayor remuneracion, se indaga que es

por cumplir con un requisito que exige la propia institucion.

Los servidores publicos de esta Subsecretaria se capacitan para mejorar sus ingresos,
es decir, lo ven como una oportunidad para obtener mayor remuneracion y no para
actualizarse, lo cual no cumple con el principio de integralidad porque los servidores publicos

no estan interesados en abonar a su formacion sino en percibir méas ingresos.

Es lamentable que la mayoria de los servidores publicos establezcan que deben ser
profesionales en sus funciones solo por ganar mas y no para mejorar personal y laboralmente,
se esta perdiendo en los servidores publicos la accion fundamental de la capacitacion que es

estar mejor preparados para responder a las necesidades de la sociedad en cualquier materia.

Con un 22.7% los servidores publicos estan cumpliendo con el principio de “Enfasis
en la Practica porque son quienes consideran que la practica les ayudara a ascender de puesto.
La capacitacion serd impartida privilegiando el uso de metodologias que hagan énfasis en la
practica, en el analisis de casos concretos y en la solucion de problemas especificos de la
entidad” (Pacori, José Maria en https://www.la-razon.com/la_gaceta_juridica/importancia-
capacitacion-servidores-publicos_0_2487951228.html) porque conciben que la capacitacién

es una oportunidad para ampliar sus conocimientos y habilidades.

Con base en lo anterior se podra pensar que este 18.3% de los servidores publicos
estan capacitados de manera integral, que han adquirido ciertas competencias alrededor de la
practica y la teoria. Constatando mas adelante se identificara que la capacitacion esta en un
nivel muy bajo dentro de la Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado

de México.

Lo que pone en tela de juicio los mecanismos de capacitacion de los servidores
publicos, es que a pesar de que esta legislado el sistema de capacitacion, se encuentra que la
gran mayoria de los servidores publicos de la Subsecretaria no adquieren las habilidades,
conocimientos y capacidades necesarias para enfrentarse a los problemas de la sociedad en

materia de educacion.
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Es oportuna la certificacion en las areas de competencia, ello permitira que los
servidores publicos conozcan sus funciones dentro del cargo en el que se desempefien, la
certificacion es un elemento esencial porque sus procesos dotan de habilidades técnicas a los

servidores publicos.

Las certificaciones en la Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior,
como una de las partes de la capacitacion, obliga a los servidores publicos adscritos a esta
Subsecretaria a participar en algun tipo de certificacion, cumpliendo asi con un principio de
la capacitacion que alude a que dentro de la participacion “todos los procesos que forman
parte de la gestién de la capacitacién deben contar con la participacion activa de los
empleados” (Pacori, José Maria en https://www.la-
razon.com/la_gaceta_juridica/importancia-capacitacion-servidores-
publicos_0_2487951228.html), lo que expresa que se estd cumpliendo en teoria con los

lineamientos que ofrece la capacitacion.

Se dice que, en teoria, justificando que se podran tener certificaciones y se podra
obligar a los servidores publicos a participar en las mismas, pero la calidad de las
certificaciones puede ser no la deseada, es decir, los servidores publicos acceden a tomar

certificaciones para cumplir solamente con un requisito.

Si las certificaciones dentro de la Subsecretaria, proporcionaran conocimientos
actuales en los temas de su competencia, ya sea tedricos o practicos, habilidades,
capacidades, el sistema de capacitacion estuviera verdaderamente consolidado, fuerte y los

servidores publicos serian auténticos profesionales.

La meritocracia es un aspecto fundamental de la capacitacion porque alude
directamente a que se escale de cargo, en la manera en la que el servidor publico cuente con
los conocimientos que se requieren para dicho cargo, obtenga las habilidades que le
permitiran desarrollarse para trabajar en equipo, ser buen lider, coordinar los trabajos, entre

otras, adquirir competencias que forjaran la oportunidad para ascender de puesto.

En la Subsecretaria, un 18.3% de los servidores publicos externo que la capacitacion

les ha ayudado a ampliar y mejorar sus conocimientos y habilidades, lo que comprueba que
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la capacitacion es un mecanismo que ayuda a adquirir habilidades y conocimientos que sirvan

para el desarrollo profesional de los individuos.

Las personas que contestaron de este tienen en mente que es una buena oportunidad
para ascender. Se insiste en que se deben mejorar los sistemas de capacitacion dentro de la
Subsecretaria, ya que, esta debe ser un medio para que los servidores publicos, de acuerdo a

sus perfiles estén en los cargos aptos midiendo sus conocimientos y habilidades.

El 10.7% de los encuestados, estan de acuerdo en que la capacitacion no les ha traido
algun beneficio, es un porcentaje significativo porque es el atenuante para preguntar ¢ Como
esta la capacitacion dentro de la Subsecretaria y en todo el pais?, este porcentaje representa
a los servidores publicos que demandan que la capacitacién sea una oportunidad para

mejorar.

La capacitacion en este amplio sentido debe fijar escenarios dentro de la Subsecretaria
de Educacién Media Superior y Superior del Estado de México que sean una verdadera
construccion del conocimiento en materia educativa y administrativa, que proporcionen todas
aquellas destrezas que permitiran personas capaces de tomar de decisiones y construir

politicas publicas en beneficio de la sociedad mexiquense.

Para sustentar lo anterior se presentan las siguientes tablas que reflejan en si mismas
que la capacitacion es débil y que es necesario renovar estos mecanismos, ya que se obtiene
a un 10.7% namero muy elevado, que afirma que los cursos de capacitacién y actualizacion
no son los adecuados porque no les ha dotado de conocimientos, habilidades, actitudes,

competencias y otros para desempefiarse personal y laboralmente de manera activa.

Es loable rescatar la sinceridad de los servidores publicos de la Subsecretaria, al ser
un indice muy elevado que respondid que la capacitacion no brinda los elementos de una

manera holistica, integra y para buscar el mejoramiento de sus servidores publicos.

Aqui se comprueba una vez mas la importancia de la profesionalizacion dentro del
area en estudio y todo el pais, ya que ocupando los cargos no puede estar cualquiera, sino
quienes estén preparados porque ellos son quienes cuentan con los conocimientos,

habilidades, competencias, destrezas, etc., para desempefiarse adecuadamente.
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La tabla que se presenta, es el resultado obtenido de lo que los servidores publicos
consideran conveniente para ocupar un cargo publico, cabe resaltar que varios de ellos
optaron por responder que, de entre las caracteristicas fundamentales prevalecen la amistad
y las relaciones politicas, esto comprueba que algunos cargos publicos y no necesariamente
los de confianza son otorgados por botin politico y no por meritocracia, lo que propicia que

dia a dia prevalezca la corrupcion en este tipo de acciones:

Tabla 8 Caracteristicas para ocupar el cargo publico

Porcentaje

Frecuencia [Porcentaje |acumulado
No contestd 8 2.7 2.7
Habilidades 42 14.0 16.7
Competencias 165 55.0 71.7
Relaciones 71 23.7 95.3
politicas
Amistad 14 4.7 100.0
Total 300 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario.
El 55% de los servidores publicos de la Subsecretaria de Educacion Media Superior
y Superior confian en que las competencias son las caracteristicas mas importantes para
ocupar un cargo publico. Estas son un factor que contribuye al desarrollo de los servidores
publicos, se recuerda que las competencias abarcan desde los conocimientos, habilidades,
capacidades, actitudes, entre otras caracteristicas. Las competencias para los servidores
publicos de la Subsecretaria aluden a que los servidores publicos las adquieren en la fase de

capacitacion y permanencia en el cargo.

Las competencias permiten a los servidores publicos no solo de la Subsecretaria sino
en general a especializarse en los temas que aborda su dependencia, siendo asi, los servidores
publicos propiciaran escenarios donde las decisiones sean tomadas para beneficio de la

sociedad.

Una cosa es que los servidores publicos hayan respondido que para ocupar un cargo publico
sean las competencias del candidato quienes determinen la posibilidad de ocuparlo o no, otra
muy distinta que se aplique este principio o que se les dote a los servidores publicos del &rea

en estudio de estas competencias.
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Si los servidores publicos de la Subsecretaria de Educacién Media Superior y
Superior del Estado de Mexico estuvieran dotados de las competencias necesarias para
desempefiarse en el cargo, la realidad fuera otra. Se asume esta afirmacion en el sentido de
que, al mencionar a las competencias como caracteristica fundamental para ocupar un cargo
dentro de la organizacion, trae como consecuencia que los servidores publicos tengan una

formacion holistica para que, a su vez se tengan resultados dentro de la administracion.

Sin embargo, los resultados no son los deseables, la administracion publica del Estado
de México carece de especialistas al interior de ella para la toma de decisiones, es decir, se
carece de profesionalizacion. Al no tener este elemento las competencias son débiles o nulas
porque si se esta falto de estos rasgos la meritocracia dentro de la Subsecretaria se vuelve

obsoleta.

Lo interesante es que un 4.7% de los censados manifestd que la amistad es

indispensable para ocupar un cargo publico

La adquisicion de habilidades por parte del servidor publico no solo se obtiene en la
escuela, sino en el espacio propicio que se enmarca dentro de la profesionalizacidn, para esto
los medios de los que se disponga deben ser atenuantes que intensifiquen la capacitacion y

permanencia de los servidores publicos en las areas donde laboran.

Las habilidades convertidas en destrezas son una fortaleza de las organizaciones, ya
que, les permite aplicar el conocimiento en casos comunes, de ahi la urgencia de que los
servidores publicos de la Subsecretaria prefirieran que los cargos publicos se deben ocupar

de acuerdo a las habilidades de los candidatos.

Sin embargo, la realidad tiene otro significado, las habilidades en muchas ocasiones
no son tomadas en cuenta, lo anterior se comprueba porque un 23.7% de los servidores
publicos no confia en que las habilidades o las competencias sean transcendentales para

ocupar los cargos publicos.

Este 23.7% discurre en que las amistades o relaciones politicas deben prescribir la
ocupacion de cargos dentro de la Subsecretaria, la cifra es preocupante porque quiere decir
que los servidores publicos en esta dependencia estan entrando a ocupar cargos de caracter

publico no por sus méritos sino por amistad o relaciones politicas.
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Es un grave problema para el esquema de profesionalizacién que dentro de la
Subsecretaria se contrate a alguien por mantener amistad con un politico de renombre o por
haber establecido relaciones politicas antes y durante la ocupacion de los cargos publicos, se

estd coartando de manera tangible la posibilidad de ocupar un cargo por meritocracia.

Lo anterior, describe perfectamente el entorno, no solo de una Subsecretaria del
Estado de México sino del pais entero, los cargos publicos son ocupados por botin y no por
méritos, ¢En donde queda la especializacion de los servidores pablicos? En el ideal, ya que,
al no existir un sistema de profesionalizacion consolidado, seguiran siendo ideas y no
acciones las de especializar holisticamente a los servidores publicos del Estado de México y

el pais entero.

El 14% de los encuestados considera que las habilidades son un elemento
indispensable para ocupar un cargo publico dentro de la administracion, si quienes contratan
al personal dentro de una dependencia tuvieran en cuenta este rubro seria mas facil dar

solucion a los problemas dentro de cualquier administracion.

Las habilidades son una caracteristica esencial para laborar en el area adecuada de
acuerdo al perfil idéneo, las politicas publicas en el pais serian las que mejor convengan, las
decisiones darian el resultado esperado, de ahi la trascendencia de considerar a las
habilidades como un factor que determine el rumbo de la administracion publica en materia

educativa en el Estado de México.

La permanencia en los cargos publicos es fundamental para el sistema de
profesionalizacion en cualquier dependencia gubernamental, ya que es necesario garantizar
que los servidores publicos solventen sus necesidades basicas, estén actualizados en los temas
de su competencia, pongan en préactica sus habilidades y destrezas, obtengan resultados y

sean racionales en el uso de los recursos que estan a su alcance.

Se sabe que la evaluacion dentro del proceso administrativo implica observar a qué
resultados lleg6 la administracion y vislumbrar los retos que tiene al comenzar un nuevo
ciclo, por eso es necesario que la dependencia en estudio pueda regir la permanencia de su

personal mediante esquemas de evaluacion.
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La evaluacion en la permanencia del cargo es indispensable porque los resultados que
arroje esta determinan si los servidores publicos en algin area son aptos para ocupar el puesto
0 se deberia de trabajar en ofrecerles herramientas que les doten de conocimientos y

habilidades para desempefiarse conforme la organizacion lo exige.

Tabla 9 Aspectos para evaluar su desempefio laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
No contestd 6 2.0 2.0
Valores 21 7.0 9.0
Actitudes y Aptitudes | 133 44.3 53.3
Resu!tados enel 136 453 98.7
trabajo
Otro 4 1.3 100.0
Total 300 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en la aplicacion del cuestionario
Es interesante observar que un 45.3% respondié que son los resultados en el trabajo
los que se deben medir para evaluar el desempefio laboral, los resultados hablan de qué tanto
se estan cumpliendo metas y objetivos dentro de la dependencia, lo que la respuesta ofrece

bastantes elementos para analizar.

Los resultados dentro de cualquier administracion, en este caso hablando en materia
educativa son la via de consideracion para establecer el alcance de las politicas pablicas y la
toma de decisiones dentro de la organizacion. Es decir, los resultados del personal
administrativo deben contribuir en instrumentar estrategias que aumenten el indice de
educacion en el Estado, valdria la pena reforzar esta idea con los resultados en materia

educativa.

Los resultados no son simplemente nimeros, no hay que dejar de lado la parte
cualitativa que ofrece bastantes directrices que muestran el avance y retroceso en temas
educativos, los resultados van mas alla de llegar temprano a una oficina, llenar documentos,
atender a un nimero de ciudadanos, etc., los resultados deben tener impacto en los alumnos

y profesores de Educacién Media Superior y Superior.

El personal refleja que tiene actitudes y aptitudes un tanto de caracter positivo cuando

se explotan al maximo para servir a los ciudadanos o, en su defecto se tiene actitudes y
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aptitudes pésimas cuando no detonan en su practica. Lo anterior refiere a que en toda
organizacion existen personas que cuentan con actitudes y aptitudes de todo tipo, tanto
positivas como negativas, lo ideal es que las personas utilicen sus actitudes positivas para

ofrecerlas a los ciudadanos.

Los servidores publicos entrevistados en un 44.3% consideraron que las actitudes y
aptitudes son indispensables para evaluar el desempefio laboral, es una buena opcion valorar
este rubro porque las actitudes de una persona convertidas en habilidades y conocimientos
son una forma de que permanezca actualizada, brinde resultados en el trabajo y pueda cumplir

con los objetivos de la organizacion.

En la medida en que el personal cuente con actitudes positivas en el espacio laboral
la corrupcidn se puede combatir porque se estaria trabajando en un marco sumamente legal
y administrativo que tome en cuenta las habilidades y conocimientos de los servidores

publicos.

Cuando se tienen actitudes de servicio la transparencia reluce, ya que las acciones y
tareas se dan a conocer no en cantidad sino en calidad, lo que se traduce que las politicas

publicas y decisiones tomadas estan surtiendo efecto en cualquier sector de la sociedad.

Llama la atencion que los servidores publicos de la Subsecretaria se estén
convenciendo que es necesario evaluar al personal para permanecer en el cargo, esto
garantizaria que el Servicio Civil en el Estado y en el pais sea solido y no solo sea una

expresion de intereses individualistas o del partido en el poder.

Los valores son la expresion mas pura del quehacer de las organizaciones, a su vez
generan identidad con las mismas, es deseable que las organizaciones den a conocer a su

personal el conjunto de valores que las lleva a accionar.

Si los servidores publicos conocieran los valores de la dependencia en estudio,
tendrian el sentido de pertenencia lo que traeria como consecuencia que trabajaran por ella'y

para ella, a su vez para los fines educativos que se demandan por parte del sector juvenil.

La reproduccion de los valores tiene mucho que ver para el desempefio laboral dentro
de las organizaciones, cuando el personal interioriza los valores de la dependencia los

convierte en accion, de modo que los resultados gracias a los valores seran los esperados, las
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acciones seran las adecuadas y las decisiones seran analizadas para ser tomadas, lo que traeria

como consecuencia que la organizacion sea eficaz, efectiva, racional.

Un 7% de los encuestados dijo que los valores son el aspecto fundamental para
evaluar el desempefio laboral, dentro de la permanencia es necesario que los valores se
evallen, de este modo se piensa en una evaluacion integral que permita arrojar datos para

que el personal esté en constante actualizacion y evaluacion.

Una parte del 1% que respondio, en el rubro: otros, que es importante tener en cuenta
la experienciay la productividad; en primer lugar, porque la experiencia es uno de los factores
mas importantes para la seleccion y el desempefio laboral, también la experiencia permite
conocer el funcionamiento de la organizacién y sus funciones. En segundo lugar, la
productividad en el desempefio laboral constituye una de las bases de las actividades y tareas
dentro de la administracion publica, es en la productividad donde se percibe el alcance de

objetivos y metas, el impacto social del quehacer cotidiano de la organizacion.

La meritocracia es el elemento central para que una administracion pueda dar
resultados, es la razén de ser del sistema de profesionalizacion, ya que la administracion

publica requiere de personal calificado y especializado para cumplir con sus objetivos.

Un sistema de Servicio Civil debilitado como es el caso mexicano no actla por
meritocracia sino por nepotismo, lo que trae consigo problemas para la administracion puesto
que en los cargos publicos no se cuenta con el personal especializado en los diversos de tema
de su competencia. A continuacion, se muestran los resultados referentes a que los servidores

publicos ocupen un cargo publico basado en los méritos:

Tabla 10 Ocupar el puesto con base en el mérito

Frecuencia |Porcentaje |Porcentaje acumulado
No contestd 3 1.0 1.0
Totalmente de 70 233 243
acuerdo
De acuerdo 141 47.0 71.3
Ni de acuerdo ni en 61 20.3 91.7
desacuerdo
En desacuerdo 25 8.3 100.0
Total 300 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en la aplicacion del cuestionario.
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El 47% de los servidores publicos concluyd en que es necesario ocupar un cargo con
base en el mérito, fue una respuesta muy atinada porque hoy en dia se necesita personal
especializado, capacitado y calificado para que no solo la Subsecretaria sino todas las areas

puedan ser eficientes, eficaces y efectivas, es decir, brinden los resultados deseables.

Este porcentaje es significativo porque revela el cambio de mentalidad de los
servidores publicos que fueron entrevistados, se quiere dejar atras el nepotismo para pasar a
un nuevo esquema, que a través de la evaluacion y el control pueda generar el llamado

escalafon.

Un 23.3% de los entrevistados estd totalmente de acuerdo en que los servidores
publicos ocupen un cargo por meritocracia, estan convencidos de una necesidad de las
administraciones publicas del Estado y del pais, la cual es la implementacion real del Servicio
Civil, que propicia escenarios en los que el personal busca estar actualizado para
desempefiarse arduamente, se transparenta y se rinden cuentas de lo que se hace, se

democratiza la informacion y se tiende a forjar relaciones Estado-burocrcacia-sociedad.

De ahi que la profesionalizacion es un elemento para atacar la corrupcidn, puesto que
al escalar por mérito, por los conocimientos, habilidades, valores, actitudes, aptitudes que
posean los individuos van a tener un puesto que les permita ser transparentes, eficaces,

eficientes y efectivos.

La pregunta seria ¢Qué garantiza lo anterior? La respuesta es concreta, si se tiene una
burocracia especializada y bien pagada, no tendria por qué existir corrupcién, ya que los
servidores publicos contarian con un incentivo que les permitiera satisfacer sus necesidades

basicas.

Lo gue se presenta a continuacion es alarmante porque el 20.3% de los encuestados
considerd que no esté de acuerdo ni en desacuerdo en que se ocupe un puesto con base en el
mérito, es decir, les da lo mismo, este esquema es el del tipico servidor pablico que entra en
la rutina por sus labores cotidianas, que busca laborar para un fin individual y no el fin para

el que fue creada la organizacion.

Es una oportunidad para hacer la observancia de los servidores publicos que se labora
en la Subsecretaria para que los jovenes del Estado puedan tener educacion de calidad y sean
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competitivos en el mercado laboral, solo con un personal especializado se pueden construir

e implementar politicas publicas que cumplan con este cometido.

Mas aln, es causa de ruido que un 8.3% de encuestados respondié que estd en
desacuerdo en que se ocupe un cargo con base en el mérito, primero es lamentable que los
servidores publicos opinen de esta manera porque quiere decir que existe cierta resistencia

para especializarse y actualizarse.

En segundo lugar, es una oportunidad para la Subsecretaria y para el gobierno estatal
en turno fortalecer e implementar cada una de las etapas del Servicio Civil porque entre mas
preparados estén los servidores publicos mejores politicas publicas se van a tener, mejores
decisiones se van a tomar y cabria la posibilidad de tener un mejor servicio administrativo en

materia educativa.

Se comprueba que la meritocracia es un elemento esencial de la profesionalizacion
porque desde la teoria podemos decir que como modelo es un principio o ideal de
organizacion social que tiende a promover a los individuos en los diferentes cuerpos sociales:
escuela, universidad, instituciones civiles o militares, mundo del trabajo, administraciones,

estado, etc. segin su mérito (aptitud, trabajo, esfuerzo, habilidades, inteligencia, virtud).

Entre uno de los aspectos fundamentales para hacer méritos dentro de la organizacién
destacan las medidas que se deben tomar para que los servidores publicos estén a la

vanguardia en los temas de su competencia.

Es necesario que al personal administrativo se le doten de las herramientas necesarias
para que puedan cumplir con sus funciones adecuadamente, asi los resultados podran ser
evaluados y controlados, de modo que, los servidores publicos tendran acceso a hacer méritos

de acuerdo a los resultados de la evaluacién.

A continuacién, se presenta la tabla 11 con los resultados de las frecuencias y

porcentajes de las actividades para hacer méritos.
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Tabla 11 Actividades para hacer méritos

Frecuencia [Porcentaje |Porcentaje acumulado
No contestd 7 2.3 2.3
Apuesta al sistema 50 16.7 19.0
escalafonario
Conocer sobre los
temas actuales de 140 46.7 65.7
administracion para
poder desarrollarse
Capacitacién continua |82 27.3 93.0
EI|m|_naC|on del 21 20 100.0
nepotismo
Total 300 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en la aplicacion del cuestionario

Los temas administrativos son sustanciales dentro de la Subsecretaria, ya que de ellos
depende la adecuada toma de decisiones por parte de los servidores pablicos, seria deseable
que los servidores publicos conocieran los temas administrativos del siglo XXI para que las

decisiones tengan repercusion inmediata en las funciones sustantivas del area estudiada.

Tal es que un 46.7% de los encuestados considera que los temas actuales de la
administracion puablica son la base fundamental para que hagan méritos dentro de la
organizacion. El conocimiento de la teoria facilita la préactica porque los elementos tedricos
aterrizados a la realidad especifica dan cuenta del alcance al que puede llegar la practica.

La necesidad radica en que los administradores publicos deben conocer temas
actuales que toman en cuenta la transparencia, la toma de decisiones en consulta con los
ciudadanos, el sector privado y las Organizaciones no gubernamentales, luchar contra la
desigualdad social, descentralizar funciones, ser un gobierno abierto y, ante todo solidificar

el servicio civil mediante la especializacion del personal.

El 27.3% define que la capacitacion continua sobre diversos temas es el espacio
fundamental para hacer méritos y es una respuesta no tan alejada de la realidad porque la
capacitacion es un proceso que esta presente en todo el sistema de profesionalizacion, la
capacitacion no solo debe describir el cargo a ocupar y las funciones a desempefiar, la

capacitacion también debe permitir la actualizacion en varios temas, que en este caso son de
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corte administrativo, actualizacion de software, temas educativos y técnicas que permitan el

desarrollo de los servidores publicos.

El 16.7% de los censados determind que para hacer méritos es necesario la inclusion
de un sistema escalafonario, es decir, apostarle a la profesionalizacion. Es urgente remediar

este mal, que no solo padece la Subsecretaria sino la mayoria de las organizaciones del pais.

De aqui la importancia de solidificar el servicio civil en la administracion pablica, es
necesario que los cargos se ocupen por las personas adecuadas y preparadas, no se debe hacer
aun lado la urgencia de especializar a los servidores publicos en los temas de su competencia,
solo asi la administracion puablica sera efectiva, eficaz y eficiente. De este modo los
resultados que se obtengan a partir de planear, evaluar y controlar de manera adecuada seran

los esperados por la organizacion.

Un 7% del personal emitié su respuesta a la eliminacion del nepotismo, respuesta que
es muy congruente, porque el nepotismo es un mal dentro de la administracion, que ha
perjudicado al sistema civil, ya que, se llega a los cargos publicos por amistad, intereses
individuales o partidistas, y se pierde de vista la razén de la administracion pablica que recae

en el servir a los ciudadanos para poder brindar, en este caso, educacion de calidad.

2.4 Resultados del censo

2.4.1 Seleccidn: reclutamiento e ingreso.
La seleccion en la Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado

de México, segun los servidores publicos se da de manera coherente, es decir, un 62% de los
servidores publicos externd que los requisitos para la seleccion del personal se deben tomar

en cuenta.

Es necesario tomar en cuenta los requisitos para seleccionar a alguien que quiera
ocupar un cargo publico, no solo de la Subsecretaria sino de cualquier orden de gobierno, los
servidores publicos de la Subsecretaria estan plenamente convencidos de que los requisitos
para seleccionar al personal deben contemplar algunas caracteristicas, a continuacion, se

mencionan:

1.- Conocimientos: Los servidores pablicos de la Subsecretaria de Educacion Media

Superior y Superior del Estado de México consideran pertinente que los candidatos a ocupar
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un cargo publico, cuenten con el conocimiento del cargo, de la materia o especialidad que

demanda el puesto, directamente a eso aluden los conocimientos en el proceso de seleccion.

2.- Habilidades: Las habilidades son indispensables para ocupar los puestos publicos,
atestiguaron los servidores publicos de la Subsecretaria, las habilidades comprenden todas
aquellas destrezas que se pueden llevar a la praxis, es decir, la aplicacion de los
conocimientos en un problema o caso especifico, en esta tonica los candidatos a ocupar un

puesto en la Subsecretaria tendrian que demostrar que poseen las habilidades adecuadas.

3.- Actitudes: Siempre que hablamos de actitud, necesitamos un objeto (material,
idea, colectivo, objeto social) hacia el que dirigir nuestra actitud: objeto actitudinal. Las
actitudes pueden ser de varios tipos: favorables y desfavorables, positivas y negativas y esta
dicotomia es la evaluacion que hacemos de un objeto en concreto. Siempre realizamos una
evaluacion entre el sujeto y el objeto, y entonces le damos un vinculo de forma subjetiva. La
evaluacion es lo que buscamos con nuestro trabajo. Los servidores publicos de la
Subsecretaria estan convencidos de que las actitudes son uno de los motores de la seleccion

porque en ellas se concentra un cimulo de acciones personales para resolver problemas.

4.- Experiencia: Este compuesto es necesario para el funcionamiento de la
Subsecretaria, las personas que cuentan con experiencia en cualquier cargo, conoce a
profundidad o de manera general a la organizacion lo que conviene para que los procesos se
realicen adecuadamente, para que las funciones se cumplan de acuerdo al marco legal, para

que se cumplan y alcancen metas y objetivos, etc.

5.- Valores: Los valores son otro foco de atencion para considerar por parte de los
servidores publicos de la Subsecretaria, ya que, sintetizan aquellos principios, cualidades o
virtudes encarnados en el ser humano que definen su actuar en relacién consigo mismo y los
que lo rodean, es importante que en los procesos de seleccidén se tomen en cuenta porque

estos daran luz de como se dirige una persona en sus relaciones.

6.- Capacidades: Las capacidades son los recursos y aptitudes que tiene un individuo,

entidad o institucion, para desempefiar una determinada tarea o cometido. Lo anterior alude
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especificamente a que los servidores publicos de la Subsecretaria podran ser racionales en

sus decisiones en la medida en la que estén capacitados.

7.- Competencias: El concepto de competencia es multidimensional e incluye
distintos niveles como saber (datos, conceptos, conocimientos), saber hacer (habilidades,
destrezas, métodos de actuacion), saber ser (actitudes y valores que guian el comportamiento)
y saber estar (capacidades relacionadas con la comunicacion interpersonal y el trabajo
cooperativo). En otras palabras, la competencia es la capacidad de un buen desempefio en
contextos complejos y auténticos. Se basa en la integracion y activacion de conocimientos,

habilidades, destrezas, actitudes y valores.

Por lo anterior las competencias contemplan un todo, en el que se funda la idea de
que los servidores publicos adscritos a la Subsecretaria de Educacion Media Superior y
Superior del Estado de México estan seguros de que deben asentar competencias personales
para un ejercicio pleno de su trabajo.

Los servidores publicos de la Subsecretaria en un 86% califican los procesos de
seleccion como buenos, en este sentido dan a entender que los mecanismos de seleccion
cumplen con los requisitos debidos para introducirse en la Administracion Publica del
Estado.

Valdria la pena valorar que existen procesos de seleccién, pero que midan los rubros
antes descritos es muy distinto, esto porque si se tuviera un buen proceso y mecanismo de
selecciéon los resultados en la toma de decisiones serian otros, las politicas puablicas
resolverian los problemas que atafien a la sociedad, de ahi la necesidad de mejorar los

procedimientos de seleccion.

Los servidores publicos han calificado como necesarios los procesos de seleccion, es
decir, que los mecanismos que deberia llevar a cabo la dependencia para seleccionar al
personal deben ser establecidos y robustecidos para que profesionales desempefien funciones
de acuerdo a sus conocimientos, habilidades, etc., sin embargo, en la realidad, esto no da por

hecho que se ascienda en el escalafén por medio de los méritos.

A continuacion, se muestran los resultados sobre los requisitos de la seleccion:
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Tabla 12 Requisitos para la seleccion del personal y Calificacion del proceso de

seleccion en tu organizacion

Calificacion del proceso de
seleccion en tu organizacion

1 2 3 4 5 Total
Requisitos para Necesarios |3 16 |49 84 102 |254
la seleccion del Innecesarios [0 |7 12 |9 7 35
personal
Son 0 0 0 5 6 11
demasiados
Total 3 23 61 98 115 [300

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario.

2.4.2 Capacitacion.
La capacitacion es parte esencial del sistema de Servicio Civil de Carrera, por lo tanto,

se convierte en un mecanismo dinamico que ofrecerd elementos necesarios al servidor
publico para su desenvolvimiento laboral; en su esencia la capacitacion debera ofrecer
herramientas que se encuentren a la vanguardia para que los servidores publicos puedan

obtener conocimientos y habilidades.

La capacitacion es uno de los procesos mas importantes dentro del sistema de
profesionalizacion porque ella permite que los servidores publicos se encuentren actualizados

en cada una de las tematicas que les competen.

Un 56% de los servidores publicos de la Subsecretaria de Educacién Media Superior
y Superior esta a favor de que los cursos de capacitacion son indispensables en el proceso de
profesionalizacion porgue estos ofrecen herramientas Utiles que enriquecen su vida personal

y laboral.

Este 56% de los servidores publicos esta seguro de que la capacitacion es buena en la
Subsecretaria, es decir, le otorga una calificacion son tintes de excelencia, no se va a negar
que existe capacitacion, aqui lo que entra en tela de juicio es la calidad de capacitacion que
tienen los servidores publicos, ya que, el 44% restante de los servidores adscritos a la

Subsecretaria no estd de acuerdo en que la capacitacion sea un medio que ofrezca la
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adquisicion de competencias, destrezas, conocimientos, habilidades que les ayuden a ser

mejores en el campo laboral y personal.

Es una gran parte de los servidores publicos dentro de la Subsecretaria, que confian
en que la capacitacion necesita otra orientacion, necesita brindar los elementos necesarios
para que los servidores publicos puedan estar preparados, puedan ser integros, puedan

mejorar personal y laboralmente.

Es interesante que los servidores publicos de la Subsecretaria que abogan por un
proceso de capacitacion que ofrezca una verdadera actualizacion también expresen que las
certificaciones no son acordes de acuerdo con sus competencias, pero el 56% expresé que las
certificaciones brindadas por parte de la Subsecretaria atienden a las necesidades especificas,

que proporcionan herramientas para actualizarse en un sin fin de temas.

A continuacién, se muestra la tabla que verifica que un 56% de los servidores publicos
de la Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado de México esta de
acuerdo con lo antes descrito:

Tabla 13 La capacitacion ofrece herramientas para su desempefio laboral
(Si)*Calificacion de la capacitacion que tiene tabulacion cruzada

Calificacion de la capacitacion que tiene

2 3 4 5 Total
No contesto 7 55 42 29 133
Ofrece cursos de
actualizacion 5 27 28 27 87
Si existen incentivos 1 6 5 5 17
Ascension de puesto 6 20 18 9 53
Eg:?ﬁcmn de acuerdo al 0 5 3 1 10

Total 19 114 96 71 300

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario.

Se puede rescatar que un gran nimero de servidores publicos de la Subsecretaria de
Educacién Media Superior y Superior del Estado de México considera que la capacitacion si
ofrece oportunidades para ascender de puesto, lo que se torna muy interesante porque un 20%
de los servidores publicos adscritos a esta Subsecretaria afirman que la capacitacion si ofrece

medios para que la meritocracia sea una realidad.
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Pocos de los servidores publicos estan de acuerdo en que la capacitacion contribuya
en la seleccion de los perfiles adecuados para emplearse en una actividad gubernamental, en
virtud de que consideran en un 5% que la capacitacion fue un requisito importante para ser
seleccionados, esta cifra indica que urge actualizar el sistema de capacitacion dentro de la

Subsecretaria, el Estado de México y el pais entero.

De aqui parte la importancia de que el sistema de profesionalizacion en México esté
fuerte, exige participacion de los agentes externos de la capacitacion, como las
Universidades, Instituciones que brindan servicios de profesionalizacion, entre otros. En el
Estado de México contamos con el Instituto de Profesionalizacion de los Servidores Publicos,
aun asi, la debilidad en este tema esta trascendiendo, de modo que es un trabajo en conjunto,
agentes internos y externos de la capacitacion deben trabajar para que los servidores publicos

puedan adquirir los elementos necesarios y se desempefien adecuadamente.

2.4.3 Sistemas de permanencia.
Los sistemas de permanencia tienen que ver directamente con la meritocracia y se

dice directamente porque, los sistemas de permanencia van a brindar las condiciones
necesarias para que los servidores publicos permanezcan o escalen en los puestos de la

Subsecretaria.

Los sistemas de permanencia son una oportunidad en la que los servidores publicos
pueden probar sus habilidades, capacidades y competencias, es decir, en el campo laboral
poner en préctica lo adquirido por medio de la capacitacion.

Un 85% de los servidores publicos de la Subsecretaria de Educacion Media Superior
y Superior del Estado de México considera que la meritocracia es una via para ascender de
puesto, por lo tanto, los sistemas de permanencia deben garantizar que los servidores publicos
compitan para escalar de puesto. Los sistemas de permanencia también aluden de manera

directa a la proteccién laboral de los servidores publicos.

La meritocracia es importante dentro de la permanencia porque en la permanencia
sera donde los servidores publicos de la Subsecretaria pueden desarrollar sin miedo alguno
todo lo que han aprendido, asi el proceso de permanencia les incentivara para que se

desarrollen oportunamente.
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Es decir, en este sentido tambiéen, la permanencia requiere que se conozcan las
funciones de los cargos a ocupar, no es solo por parte de la capacitacion. Los servidores
publicos de la Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado de México
en un 80% estan convencidos de que conocen el cargo que desempefia y se califican como

excelentes para ejercerlo.

De lo anterior se deduce que la permanencia esta generando al interior de la
Subsecretaria los medios adecuados para cumplir con los objetivos de la organizacion, se
considera que para permanecer dentro de la Subsecretaria se debe participar activamente en
las actividades que se propongan, de modo que, la Subsecretaria obliga a sus servidores

publicos a actualizarse para permanecer en el cargo, lo que significa un avance.

En este sentido el 20% de los servidores publicos adscritos a esta Subsecretaria no
consideran que la actualizacion sea importante para permanecer o ascender de puesto dentro
de la Administracion Publica, es una resistencia por parte de los servidores publicos, pero la
actualizacién es necesaria para la profesionalizacion porque se es mas profesional, en la
medida en que se conciban técnicas, conocimientos y procesos actuales dentro de la

administracion publica.

En estricto sentido un 57% considera que no existen las condiciones necesarias para
la permanencia en el trabajo, y su justificacion radica en que el lugar no es apto para laborar

porque no se sienten en un ambiente deseable para ejercer su trabajo.

Piensan que los sueldos son pocos y que no ayudan a satisfacer sus necesidades
primarias, los sueldos son una parte importante porque estos permiten al servidor pablico

satisfacer sus necesidades no solo primarias sino de otra indole.

También externaron que la permanencia no ofrece herramientas necesarias para

desenvolverse laboralmente:
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Tabla 14 Condiciones necesarias para la permanencia en el trabajo
(No)*Calificacion del proceso de permanencia en el puesto

Calificacion del proceso de

permanencia en el puesto

2 3 4 5 Total
No contestd 22 57 38 11 128
El sueldo es poco 15 24 21 4 64
El Iugar_ no es apto para 12 12 10 4 38
el trabajo
No tienen las . |23 29 10 8 70
herramientas necesarias

Total 72 122 79 27 300

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario.
Este 57% de los servidores publicos de la Subsecretaria de Educacion Media Superior
y Superior del Estado de México, aseveraron que es necesario actualizar las herramientas de
los procesos de permanencia, lo que justifica que estos mecanismos deben cumplir con el
marco legal (mencionado en el capitulo 1 de esta investigacion), que dicta implementar el

servicio civil de carrera basado en la meritocracia.

Es una obligacion de la profesionalizacion adecuar los sistemas de permanencia, asi
los servidores publicos tendran la garantia de que se les esta protegiendo en todos los
aspectos, de modo que, su rendimiento sea el deseable, puedan dar buenos resultados y

puedan ser profesionales en su actuar laboral.

Cabe sefialar que los servidores publicos de la Subsecretaria de Educacion Media
Superior y Superior del Estado de México, estan de acuerdo con que se les evalle, lo que es
interesante, también la evaluacidn puede ser un elemento que ayude a los mecanismos de
permanencia porque por medio de ellos se comprobara si los servidores publicos cuentan con

las herramientas necesarias para estar en el puesto o simplemente no.

2.4.4 Sistemas de retiro.
El retiro es el acto administrativo por el que un trabajador activo, ya sea por cuenta

propia o0 ajena, pasa a una situacion donde cese su actividad laboral, después de alcanzar una
determinada edad méaxima legal para trabajar, acumula beneficios estratégicamente para

obtener una retribucion o renta bésica por el resto de su vida.
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Es importante sefialar que el problema de los sistemas de retiro tiene extensiones
financieras, politicas, legales y sociales de una complejidad inmensa. La dimension
financiera es de una magnitud enorme. El reto mayor estd en poder brindar un sistema de
retiro o pensiones flexible y multidimensional, con la habilidad de servir al mercado actual

de labor, que caracteristicamente contiene muchos trabajadores atipicos.

La Subsecretaria de Educacion Media Superior y Superior del Estado de México
cuenta con sistemas de retiro, sin embargo, estos son muy eficientes, asi lo han expresado los
servidores publicos porque le otorgan una calificacion de excelente, los sistemas de retiro

deben garantizar la seguridad de los trabajadores:

Tabla 15 Calificacion de los sistemas para el retiro

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | valido acumulado
1 6 2.0 2.0 2.0
2 31 10.3 10.3 12.3
3 112 37.3 37.3 49.7
4 87 29.0 29.0 78.7
5 64 21.3 21.3 100.0
Total | 300 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacién del cuestionario.

Los sistemas de retiro son el culmen de la profesionalizacion porgue en ellos se ve la
recompensa hacia los servidores publicos, por los servicios que prestaron a la organizacion
durante un tiempo. En este esquema, es necesario pensar a la profesionalizacion de otro
modo, es decir, México necesita actualizar su sistema de profesionalizacion para tener

personas preparadas en la toma de decisiones y resolucion de problemas.

El sistema de profesionalizacion debe ser reestructurado porque con base en politicas
publicas los problemas sociales seran atendidos, de manera que, estos se resuelvan

oportunamente.

Es claro que los servidores publicos estan de acuerdo con un modelo meritocratico,
lo que es conveniente para alguien que participa en la toma de decisiones, la meritocracia es
uno de los elementos mas importantes de la profesionalizacion, por lo que fue una respuesta

bien pensada.
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Capitulo 3 Propuesta de un sistema de profesionalizacion de la Subsecretaria de
Educacion Media y Superior del Estado de México

3.1 Seleccidn: reclutamiento e ingreso

La seleccidn dentro de la Subsecretaria en estudio es un proceso delicado porque esta parte
del Servicio Civil en México se ha descuidado, y digo descuidado en la medida en que no se

valoran los perfiles adecuados para el ingreso y la seleccion (Klingner, 2002).

Administrativamente se requiere de personal que posea las caracteristicas necesarias
para estar en un cargo publico y aunado a esto, la organizacion debe tener los mecanismos
adecuados para seleccionar a su capital humano, solo asi se podra fortalecer el sistema de

Servicio Civil de Carrera en el Estado y el pais.

En el Estado de México existe el Instituto de Profesionalizacion de los Servidores
Pablicos del Poder Ejecutivo, dentro de este Instituto se encuentra la Direccion de
Profesionalizacion, sin embargo, esta Direccion se encarga Unicamente de establecer
mecanismos de capacitacion en materia de profesionalizacién, lo que es un proceso simulado
porque el Instituto deberia ser quien establezca los mecanismos para que el Servicio Civil de

Carrera sea una realidad en el Estado.

Con base en lo anterior se propone que el Instituto sea un Organo Autbnomo que no
dependa de ningin poder, que se encargue de establecer los mecanismos que seran las
directrices para que la profesionalizacién y el Servicio Civil de Carrera sean una realidad y

no simple simulacion.

Al ser un Organo Auténomo no se prestara para la corrupcion, el titular y su equipo
deberé ser elegido por el Legislativo, esta persona debera conocer perfectamente el tema de

Servicio Civil y profesionalizacion en el Estado para que pueda dar resultados.

Dicho lo anterior, que no es el tema gque nos corresponde, pero que es importante
clarificarlo porgue en este proceso debe existir absoluta transparencia en virtud de que no se
debe permitir el ingreso y el ascenso por nepotismo. Ya que se haya cumplido con el

cometido de que el Instituto sea totalmente autobnomo, es necesario que tenga injerencia en
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el Ejecutivo, obviamente estableciendo los mecanismos generales para el Servicio Civil pero

también los particulares de acuerdo a las funciones de cada dependencia.

Para la Subsecretaria es necesario tomar en cuenta los requisitos para seleccionar a
alguien que quiera ocupar un cargo publico, no solo de la instancia en estudio sino de
cualquier orden de gobierno. Los requisitos que son importantes, de acuerdo al andlisis que

considero pertinentes son los siguientes:

1.- Conocimientos: Los candidatos a ocupar un cargo publico deberén contar con el
conocimiento del cargo, de la materia o especialidad que demanda el puesto, directamente a

eso aluden los conocimientos en el proceso de seleccion.

Este requisito es de gran importancia porque el candidato se deberd someter a un
examen de conocimientos que debera ser integral, es decir, este examen debera contener en
primer lugar los conocimientos tedricos que demanda el cargo, en segundo lugar, los

conocimientos practicos necesarios para desempefiarse adecuadamente.

El examen tedrico y préctico deberd ser estructurado por un comité de especialistas
en los distintos temas. EI examen tedrico contendra temas que tienen que ver con la toma de
decisiones, el uso de tecnologias de informacién, uso de software especializado para la
investigacion, contexto sobre politicas publicas en materia de educacién, el dominio de la

lengua inglesa.

El examen préctico debera contener el conocimiento de manuales de organizacion y
operacion a fines de cumplir cabalmente con sus funciones, el candidato debera enfrentarse
a un problema y se vera la manera en que emplea sus conocimientos para la resolucion de tal

problema.

Con lo anterior, se cubre la parte tedrica que es muy importante conocer y la parte
practica, ambas partes del examen contienen informacion de suma relevancia porque la teoria
se complementa con la practica en primera instancia y, en segunda se tiene conocimiento del
cargo, las funciones, el tipo de decisiones que hay que tomar, las condiciones educativas en
las que esté el Estado para que a partir de ellas se puedan implantar politicas publicas que

beneficien a la educacion.
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Los conocimientos son un gran rubro a considerar como requisito para que los
candidatos a ser servidores publicos puedan realizar su trabajo de manera adecuada, tomen
las decisiones que mejor convengan para aumentar los niveles de educacion y se obtengan

resultados que favorezcan a la juventud mexiquense.

2.- Habilidades: Las habilidades son indispensables para ocupar los puestos publicos,
estas comprenden todas aquellas destrezas que se pueden llevar a la praxis, es decir, la
aplicacion de los conocimientos en un problema o caso especifico, en esta tonica los
candidatos a ocupar un puesto en la Subsecretaria tendrian que demostrar que poseen las

habilidades adecuadas.

Es de considerar que las habilidades son fundamentales en cualquier cargo publico,
estas encuentran su modo de expresion en la resolucion de problemas, en el trabajo en equipo,
en la toma de decisiones, en las relaciones laborales, en la realizacion de las funciones
correspondientes de acuerdo al cargo ocupado, el liderazgo etc., por ello su importancia
radica en que las personas generen estas condiciones de potenciar las habilidades que tienen

y descubrir otras muchas.

Por ello, los candidatos que deseen ingresar a la Subsecretaria deberan tener
habilidades para la resolucién de problemas, para la toma de decisiones, para ejecutar
politicas publicas, para trabajar en equipo, de organizacién, de liderazgo, de argumentacion,
de debate, de metodologia, de relaciones inter e intrapersonales.

Para medir las habilidades no se necesita un examen, pero si observar mediante
pruebas las destrezas de los individuos. Se propone que para la resolucion de problemas se
realice una simulacién con un problema planteado para que los candidatos puedan determinar
las opciones para resolverlo desde diferentes dpticas. Esto podria brindar informacién a

considerar para comprobar si los candidatos cuentan con esta importante habilidad.

La toma de decisiones es muy compleja dentro de cualquier organizacion, ya que para
tomar una decisidn es necesario tener un panorama amplio de la situacion, una gama muy
amplia de posibles soluciones, el analisis de estas y por Gltimo tomar la decision que mejor

convenga para el cumplimento de objetivos.
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En esta parte se propone que para tomar decisiones se presente un caso real de acuerdo
al area, al tema y al impacto, es decir, que en esta parte si se debe tener mucho cuidado y
debe ser manejada con absoluta responsabilidad. El candidato debera tomar una decision

partiendo del caso real. ;Qué se debe considerar para para verificar esta habilidad?

Primero que el candidato utilice una metodologia para la toma de decisiones, la
realizacion de un diagndstico, la posibilidad de comparar para tener presentes posibles

escenarios a futuro, es decir forjar prospectiva, analizar cada una de las posibles decisiones.

En segundo término, medir tiempos y movimientos, que los candidatos en el mejor
tiempo, al decir mejor no me refiero a que sea mas rapido o mas lento sino a que el tiempo
se pueda emplear de manera correcta de acuerdo al grado de la decision, con movimientos
me refiero a las estrategias empleadas para tomar decisiones, esto permitira que se dé cuenta
de que tan eficaces, eficientes y efectivos pueden ser los futuros servidores publicos, al final
agudizar los sentidos en el impacto de la decisién porque el candidato debera entregar las
fortalezas, las debilidades que tiene la futura decision hacia la organizacion, pero también en

que puede ayudar o perjudicar la decisién al sector hacia la cual va dirigido la decision.

La ejecucion de politicas publicas es otro factor indispensable, uno de los grandes
problemas del pais es que no se ha entendido el concepto de politicas pablicas y simulamos

su formulacién e implementacion, pero en si mismas son politicas gubernamentales.

Los servidores publicos deben contar con esta habilidad, se propone que los
candidatos a trabajar en esta materia puedan disefiar una politica publica derivada de un
problema que requiera especial y urgente atencion, esto es importante ya que es una
necesidad indispensable que hoy en dia se conozcan las necesidades de fondo para

solventarlas.

No es un requisito estricto, es una habilidad que debe tener importancia para quienes
trabajen en estas areas, por ello la necesidad de exigir en los requisitos que los servidores
puedan realizar el proceso para que una politica pablica sea una realidad, asi se podra ver si
cuentan con este tipo de habilidades, también el Instituto como dérgano evaluador para la

seleccion y el proceso de Servicio Civil debera calificar el trabajo.
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La habilidad de trabajar en equipo es indispensable para tomarse en cuenta, hoy
cualquier proyecto exitoso es multidisciplinario, de ahi emana la necesidad de aprender a
trabajar en equipo, los candidatos deben demostrar que saben trabajar en equipo, para ello se
propone que en el proceso de seleccion se realice un focus group con sus futuros comparieros,
esta técnica cualitativa desde la psicologia y el conductismo dara bastantes luces para ver

quién sabe laborar con la solidaridad de los otros.

3.- Actitudes: Siempre que hablamos de actitud, necesitamos un objeto (material,
idea, colectivo, objeto social) hacia el que dirigir nuestra actitud: objeto actitudinal. Las
actitudes pueden ser de varios tipos: favorables y desfavorables, positivas y negativas y esta
dicotomia es la evaluacion que hacemos de un objeto en concreto. Siempre realizamos una
evaluacion entre el sujeto y el objeto, y entonces le damos un vinculo de forma subjetiva. La

evaluacion es lo que buscamos con nuestro trabajo.

Las actitudes son otro factor a considerar para formar el mecanismo de seleccion y
gue mejor que dar cuenta de las actitudes de los candidatos si no es con un instrumento
creado por la parte psicolégica que puede evaluar este rubro, se propone que el Instituto de
Profesionalizacion pueda crear este instrumento utilizando los métodos psicolégicos para

evaluar esta parte en los candidatos.

El instrumento psicoldgico debera medir las actitudes correspondientes, para que
estas sean convertidas en acciones por parte de los individuos, es decir, se debera tener actitud
para trabajar en equipo, para cumplir con entrega sus funciones, para ser eficaz, para ser
eficiente, para ser efectivo, para ahorrar recursos, para ser proactivo, para ser lider, para

adoptar conductas que lleven a cumplir los objetivos de la organizacion.

Este instrumento debera ser aplicado a todos los miembros de la organizacion porque
dia con dia se tienen actitudes que se convierten en acciones, de ahi la importancia de evaluar
las actitudes para la seleccion, por supuesto que es necesario que se tenga un instrumento de
acuerdo a los mandos porque asi la informacion obtenida sera de acuerdo a las funciones

especificas de cada miembro.
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4.- Valores: Los valores sintetizan aquellos principios, cualidades o virtudes
encarnados en el ser humano que definen su actuar en relacion consigo mismo y los que lo
rodean, es importante que en los procesos de seleccion se tomen en cuenta porque estos

indagaran sobre los vectores por los cuales se dirige una persona en sus relaciones.

Los valores son otra parte esencial para la seleccion, ya que en si mismos manifiestan
las cualidades y virtudes de los seres humanos, ¢ Qué seria una organizacion sin cualidades o
virtudes? Absolutamente nada. Los valores como principios guian la conducta de las personas

en su relacién consigo mismos, las personas, pero también las instituciones.

Se recuerda que las instituciones y las organizaciones las hacen y las componen las
personas, por tanto, las personas reproducen dentro de la organizacion los valores que han
aprendido desde hace tiempo, no solo en la seleccidn se debe considerar este aspecto porque
puede ser engafioso, es decir una persona puede mostrar tener tal o cual valor y llegar a

mentir.

Se propone que los valores sean evaluados en los candidatos a ingresar a la
Subsecretaria mediante una prueba de trabajo, es decir que durante un dia sea puesto a prueba
y mediante un instrumento de evaluacion disefiado desde el conductismo se den cuenta de
los valores que poseen los candidatos, tales como la puntualidad, la responsabilidad, la
honestidad, la sinceridad, la solidaridad, la tolerancia, la participacién, la fraternidad, la
libertad y el valor mas importante que se debera reproducir dentro de las organizaciones: la

meritocracia.

5.- Capacidades: Las capacidades son los recursos y aptitudes que tiene un individuo,
entidad o institucion, para desempefiar una determinada tarea o cometido. Lo anterior alude
especificamente a que los servidores publicos de la Subsecretaria podran ser racionales en

sus decisiones en la medida en la que estén capacitados.

Las capacidades aluden especificamente a aquellos recursos que tienen las personas
para desempefiar sus funciones con absoluta racionalidad, es decir los medios con los que

cuentan las personas para cumplir objetivos.
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Se propone que las capacidades sean medidas mediante ejercicios de casos reales que
contemplen los capitales materiales, humanos, técnicos y financieros para tomar decisiones
y ejecutar politicas publicas, son los dos factores importantes a considerar para evaluar
correctamente a los candidatos.

Las capacidades a evaluar tienen que ver generalmente con la racionalidad,
desmantelando este concepto, el instrumento debera contener el manejo de capital financiero,
mediante este rubro se evaluara la eficiencia, el logro de los objetivos que en este caso seran
a corto plazo puesto que estamos en el primer eslabon del Servicio Civil, es decir se evaluara

la eficacia, y los resultados a los que pretende llegar el instrumento que sera la efectividad.

Asi los candidatos deberan demostrar que cuentan con este trinomio que a mediano y
largo plazo mostrara que la institucién cuenta con personas generadoras de resultados, con
individuos capaces de racionalizar los recursos para cumplir objetivos y metas mediante sus

actividades y tareas.

6.- Competencias: El concepto de competencia es multidimensional e incluye
distintos niveles como saber (datos, conceptos, conocimientos), saber hacer (habilidades,
destrezas, métodos de actuacion), saber ser (actitudes y valores que guian el comportamiento)
y saber estar (capacidades relacionada con la comunicacion interpersonal y el trabajo
cooperativo). En otras palabras, la competencia es la capacidad de un buen desempefio en
contextos complejos y auténticos. Se basa en la integracion y activacion de conocimientos,
habilidades, destrezas, actitudes y valores.

Por lo anterior las competencias contemplan un todo, en el que se funda la idea de
que los servidores publicos adscritos a la Subsecretaria de Educacion Media Superior y
Superior del Estado de México estan seguros de que deben asentar competencias personales

para un ejercicio pleno de su trabajo.

Las competencias encierran en si mismas algunos aspectos antes descritos, pero a mi
punto de vista se deben evaluar por separado, ya que, cada uno se mueve en condiciones muy

distintas y diversas.
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En este aspecto se propone que se emplee lo antes descrito en la resolucion de un
problema complejo, es decir, esta evaluacion para seleccionar personal serd holistica porque
para resolver un problema complejo se necesita de conocimientos, actitudes, habilidades,

valores y capacidades, es en las competencias donde estos factores se conectan.

El instrumento debera ser mas exigente y aqui el comité de especialistas debera poner
mayor atencion porque serd el instrumento de mayor peso por la rigurosidad que lo ha de
caracterizar y no se estan duplicando exigencias ni requisitos mediante este instrumento, pero
siempre es interesante y enriquecedor evaluar la parte compleja de los fendmenos

administrativos en materia educativa.

Finalmente, el comité debera integrar la sumatoria de los instrumentos para
determinar quienes cumplen con lo que exige la organizacion en este momento, de aqui
considero la importancia de fortalecer los procesos de seleccion, hacerlos rigurosos para no

caer en el nepotismo y se vaya erradicando la corrupcion.

Esta propuesta para la seleccion me parece viable porque los instrumentos envuelven
ambas técnicas, tanto las cualitativas y las cuantitativas porque se ven conectadas para el
disefio, la aplicacion y evaluacion de los candidatos, se tiene la informacion adecuada y
pertinente para que se seleccione a los mejores, es decir, a los que cumplen con las

caracteristicas que demanda el cargo a ocupar.

Valdria la pena valorar que existen procesos de seleccion, pero que midan los rubros
antes descritos es muy distinto, esto porque si se tuviera un buen proceso y mecanismo de
seleccion los resultados en la toma de decisiones serian otros, las politicas publicas
resolverian los problemas que atafien a la sociedad, de ahi la necesidad de mejorar los

procedimientos de seleccion.

7.- Fomentar la identidad: El sentido de pertenencia es indispensable para cualquier
organizacion, sin embargo, las organizaciones publicas han dejado de lado a tan importante
aspecto. La identidad por parte de los servidores publicos hacia sus organizaciones de trabajo

debe ser uno de los motores que lleve al funcionamiento de la misma.

No es cuestion de romanticismo el hablar de identidad, al contrario, es una cuestion racional

porqgue si se tiene identidad se va a querer a la organizacion, se va a trabajar por cumplir con
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sus objetivos, se va procurar defenderla de enemigos externos y se van a alcanzar los

resultados esperados.

La identidad con la organizacion por parte de los trabajadores juega un rol importante
para que llegar a los resultados esperados, quien se siente parte de la institucion va a trabajar
con gusto de hacerlo, va a desarrollarse por amor a lo que hace teniendo en cuenta que esas

actividades se deben a la misma organizacion.

Es lamentable que en el servicio pablico se haya descuidado esta parte de la identidad
porque hoy en dia pocas son las personas que tienen el sentido de pertenencia hacia la
institucién pablica para la que trabajan. Forjar identidad significa tener presentes y vivir los
valores de la institucion, apasionarse por realizar el trabajo cotidiano bien hecho, servir a la
ciudadania con amabilidad, ser eficaz, ser eficiente, ser efectivo, querer actualizarse, no ser

rutinario.

La identidad puede realizar cosas extraordinarias en las personas, pero esta debe
fomentarse y procurarse con cuidado porque tampoco se pretende llegar a un extremo donde
las ideas se dogmaticen y no entren en debate, si llegara a este extremo entonces ya no seria

identidad sino religion.

8.- Realizar estudios psicoldgicos: Las enfermedades emocionales y conductuales son
conocidas como las enfermedades del S. XXI, se necesita fomentar una cultura de la
prevencion, por ello es necesario que para ingresar a laborar en el sector pablico se apliquen
ciertos examenes psicologicos para observar con qué tipo de personas seran las relaciones

humanas y de trabajo.

Pareciera que este rubro carece de importancia, sin embargo, es necesario que dentro
de las organizaciones publicas se encuentren personas laborando con salud mental, ya que si
se carece de este aspecto se podrian tener problemas muy graves dentro y fuera de la
institucion.

No quisiéramos tener a individuos acosadores, hostigadores, estresados todo el
tiempo, deprimidos que quieran lanzarse del edificio donde se encuentran las oficinas o
ansiosos, aqui descansa la idea de realizar examenes psicologicos y dar asesoria profunda en

caso de padecer alguna enfermedad de esta indole.
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Es importante contar con un departamento de psicologia porque, aunque pareciera
absurdo, estas enfermedades son ocasionadas por el tipo de trabajo al que se enfrentan los
servidores publicos, por eso se necesita asesoria desde la seleccién y también en la
permanencia para prevenir y en su caso atender a los que se encuentren con alguna de estas

enfermedades.

9.- Experiencia: Considerar la experiencia como una propiedad para seleccionar al
personal es de suma importancia, porque entre mas experimentado esté un servidor puablico
mayores oportunidades tendra para escalar en la pirdmide organizacional. La experiencia es
fuente de conocimientos, de adquisicién de habilidades, destrezas, valores y competencias,
en el presente es necesario que las funciones dentro de la administracion pablica se lleven a
cabo por expertos y profesionales para alcanzar objetivos y cumplir metas, para que las

politicas publicas surtan efectos e impacto en la sociedad.

Como se ha dicho la seleccion debe encerrar bastantes elementos que han de
determinar quiénes ingresaran a laborar dentro de la organizacion, es una dimension muy
importante del sistema de profesionalizacion porque es en esta donde se elige a los futuros
decididores, a quienes disefiaran y ejecutaran politicas publicas, a quienes rendiran cuentas,
a quienes seran transparentes con el uso de los recursos publicos, a quienes seran el futuro de

las organizaciones y determinaran el desarrollo del Estado y del pais.
3.2 Capacitacion y desarrollo del personal

Teniendo en cuenta que el sistema de capacitacion es un proceso ciclico porque esta presente
en todo el sistema de profesionalizacion, este debe ser holistico en la medida en que los
servidores publicos conozcan de manera oportuna el cargo que van a desempefiar, los
conocimientos que deben tener, la realidad en materia de educacion a la que se estan
enfrentando y los temas adjetivos que corresponden a desempefiarse adecuadamente en el

puesto ocupado (Klingner, 2002).

La capacitacion debe ser un elemento presente en un sistema de servicio civil de
carrera basado en la meritocracia, es decir, la capacitacion es una de las bases fundamentales
para el desarrollo del personal, ya que, los servidores publicos deben estar actualizados para

que las decisiones sean tomadas racionalmente, las politicas publicas ejecutadas
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correctamente y el ascenso de puestos se lleve a cabo contrastando el desempefio y los

resultados de cada individuo.

Existe la necesidad de que los servidores publicos sean especialistas en los temas de
su competencia, de este modo es mas conveniente que las organizaciones publicas respondan
a las problematicas actuales puntualmente y con métodos consistentes, entre mejor preparado
esté el personal de la organizacion las decisiones traeran consigo resultados que favorezcan

a la sociedad.

La capacitacion como proceso multifactorial exige que se tomen en cuenta varios
aspectos para su desarrollo, no basta con que los servidores publicos conozcan el puesto a
ocupar, sino que también los procesos de capacitacion deben permitir que el personal
desarrolle sus habilidades, adquiera destrezas, utilice técnicas, resuelva problemas, tome
decisiones, logre objetivos y alcance resultados.

Dicho lo anterior para tener un sistema de capacitacion coherente con lo que se ha
dicho se propone que se tengan en cuenta algunos rubros que permitan la integracion de
factores de todo tipo, teniendo en cuenta que la capacitacion es multifactorial. La
capacitacion es un proceso continuo, de ahi la importancia de actualizar a los servidores
publicos en distintas tematicas tantos sustantivas a las funciones de la organizacion como

adjetivas que le ayuden a llevar a cabo un desempefio adecuado.

1.- Que la capacitacidn sea un proceso continuo: La capacitacion debe ser un proceso
continuo, no se puede pensar que se debe llevar a cabo al inicio de ser aceptado en la
organizacion, se caeria en un error, la capacitacion debe estar presente en todos los procesos

del sistema de profesionalizacion.

Es importante actualizarse en los temas de competencia de la organizacion, la
sociedad esta en continuo cambio como las organizaciones, es por ello que los servidores
publicos deben tener presente que deben responder a las problematicas de la sociedad esto
no se podria realizar si no se conoce la realidad, por tanto, es necesario modificar practicas

antiguas que entorpecen la toma de decisiones.

Antes que nada, es necesario revisar y renovar los manuales de organizacion y

operacion de las instituciones porque estos enmarcan la manera en la que ha de organizarse
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y operar el personal. Constantemente se deben revisar para que estén acordes a las

necesidades de la sociedad y de la organizacion.

De ahi la importancia que desde el marco juridico de las organizaciones se pueda
dejar bien claro la estructura y el modus operandi para que los procesos de capacitacion sean
mas efectivos, es decir, los reglamentos internos y los manuales deben contemplar a la
capacitacion como un quehacer cotidiano para tener servidores publicos preparados y no sea

una simulacion como lo es hoy.

Teniendo en cuenta que en la administracion publica existen certificaciones, cursos,
talleres, seminarios, etc. para que los servidores publicos se puedan actualizar no es
suficiente, se insiste en que la capacitacion requiere de brindar mas que conocimientos,
herramientas que favorezcan al desarrollo del personal en cada uno de los puestos que se

ocupen.

Es importante que desde el ingreso hasta la permanencia los servidores publicos
accedan a capacitarse porque asi las posibilidades de ascender de puesto con base en el buen
desempefio serdn mayores. La meritocracia requiere de la capacitacion porque si se desea
ascender es necesario contar con las habilidades, conocimientos, destrezas que demanda el

nuevo cargo.

El sistema meritocratico requiere naturalmente del proceso de capacitacién, dentro
del sistema civil de carrera la actualizacion es esencialmente uno de los motores para que el
personal se desarrolle dentro de la organizacién, por eso la capacitacién debe darse minimo
una vez cada tres meses, asi estamos hablando de continuidad y en este lapso los servidores
publicos trabajaran distintas tematicas que les permitan adquirir conocimientos, técnicas,

habilidades, destrezas, capacidades, competencias para que su desempefio logre resultados.

En México simulamos tener capacitacion, es necesario que se convierta en una
realidad este proceso porgue las demandas sociales aumentan y las respuestas se hacen cada
vez mas lentas, las decisiones no se toman de acuerdo al beneficio de la sociedad, las politicas
publicas en cualquier sector no son democratizadas, los servidores publicos no se preparan,
por ello la capacitacion debe ser vista como ese proceso continuo que no sea de simulacion

sino de preparacion.
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2.- Que se actualice a los servidores publicos en los temas de su competencia: Es una
obligacion de las organizaciones garantizar que los servidores publicos estén preparados en
los temas de su competencia, de ahi la necesidad de que tendremos mejores servidores

publicos en la medida en que solucionen las problematicas sociales en materia de educacion.

Los servidores de la instancia en estudio tienen que poseer conocimientos de la
realidad educativa del Estado y del pais, de temas de administracion publica, del cargo que
van a desempefiar, de problemas en el sector educativo, entre otros. Es importante que el
proceso de capacitacion en primer lugar brinde un diagnéstico de lo antes sefialado, asi los
conocimientos seran aterrizados especificamente a las situaciones que se pretendan resolver

de manera oportuna.

En segundo momento el proceso de capacitacién debe brindar los conocimientos
convertidos en técnicas, es decir, después de conocer la realidad, la organizacion debe buscar
los medios para que se puedan resolver problemas, sin embargo, para alcanzar este cometido
se requieren los conocimientos tedricos y técnicos, ambos deben conjuntar una solucion,

estos conocimientos se deben adquirir en la capacitacion continua.

Se ha hablado de que primero es necesario brindar un diagnéstico para conocer la
realidad, en segundo momento se deben brindar los conocimientos y técnicas para solucionar
problematicas, un tercer momento es la aplicacion de esos conocimientos. Se puede pensar
que este cometido es de la permanencia, pero, no es asi, el adiestramiento y la capacitacion

deben introducir no solo el conocimiento sino también la aplicacidon del mismo.

Y se preguntaran, ;Como se aplica el conocimiento? El laboratorio necesariamente
es la sociedad, en este caso el sector educativo como objeto es quien nos permitira
experimentar, la capacitacion debe permitir que lo que se aprende se haga realidad, para este
ejercicio, se medira el grado de conocimiento que se va adquiriendo mediante casos practicos
en la administracion publica, es decir también la capacitacion debe ser controlada y

calificada.

Los casos practicos, tales como tomar una decision, generar una politica puablica de

la mano de la sociedad, formular estrategias para cumplir objetivos, alcanzar resultados, dan
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certeza de que la capacitacion continua esta funcionando y obviamente quien generard y

evaluard estos mecanismos seré la Direccién de Profesionalizacion.

Los servidores publicos de la Subsecretaria no solo deben conocer la realidad
educativa, también existe la certeza de que conozcan el software que de acuerdo a los puestos
vayan a requerir, manejen una segunda lengua, tengan conocimientos de presupuestacion,

planeacion, de liderazgo, trabajo en equipo.

En un cuarto momento la Direccion de Profesionalizacion deberd brindar estos
conocimientos a los servidores publicos de la Subsecretaria, se dice que es parte de la
capacitacion continua porque dia a dia estos mecanismos van evolucionando. El software es
lo de hoy, no imagino a servidores publicos que no dominen la programacion basica de
Office, de esto surge la necesidad de que los servidores publicos conozcan los programas que
tienen que ver con el procesador de datos e incluso la investigacion, esto se daré de acuerdo

al cargo que se ocupa dentro de la organizacion.

Con el manejo de las tecnologias de la informacion, se puede acceder a una gama de
oportunidades para el cumplimiento de metas y objetivos, es decir, aprovechar lo benévolo
que tienen estos medios para hacer llegar de conocimientos a los servidores publicos y no
solo con base en diapositivas sino retarlos a que dominen esos medios para generar eficiencia,

eficacia y efectividad dentro de la organizacion.

Hablar una segunda lengua en este tiempo no es un lujo sino una necesidad, de la que
los servidores publicos no deben estar exentos, su importancia en materia de educacion radica
en que para realizar cualquier estudio es necesario ir a las fuentes originales para contrastar
y comparar la manera en la que estamos visualizando el modelo educativo en el Estado de

México.

El dominio de una lengua extranjera ayuda a los individuos a desarrollar habilidades
en virtud de que se pueden generar intercambios, tales como la aplicacion de modelos
educativos con otras sociedades, de manera que pueden brindar herramientas en una especie
de benchmarking para nuestro modelo, de ahi la necesidad que en el mundo globalizado el

personal pueda dominar otra lengua.
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3.- Que les ayude a la resolucion de problemas: Los problemas dentro de la
administracion publica son permanentes, la capacitacion continua debe brindar los elementos
necesarios para que los servidores publicos puedan enfrentar y resolver problemas dentro y

fuera de la organizacion.

Los problemas son consecuentes y en ocasiones la administracion publica se nota
incapaz para darle solucion, en este pais de simulaciones, se resuelve mediante
negociaciones, lo que trae consigo entrar en la dinamica ceder-ceder y no ganar-ganar, ya
que, ambas partes para mantener este proceso de llegar a acuerdos tienen que ceder algo. Si
los servidores publicos tuvieran un sistema de capacitacion continua y fuerte, no estariamos
simulando resolver problemas cuando se da por hecho que las situaciones empeoran o siguen

igual debido a la corrupcion.

La Direccion de Profesionalizacién debe vigilar cuidadosamente que el personal del
sector educativo del Estado de México esté debidamente capacitado para resolver problemas,
este ejercicio es muy importante porque en la capacitacion holistica encontramos que todas
las capacidades, conocimientos y habilidades se aglutinan precisamente para dar respuesta a
los problemas de esta corte.

Para resolver problemas de caracter publico es necesario que se conozca la realidad
social en materia educativa, ya que los servidores publicos no Gnicamente deben ser de
escritorio, por ello la capacitacion debe ser implantada por especialistas en diversos temas,
es decir, debe ser multidisciplinaria para que el personal tenga una vision sumamente amplia
de como se deben resolver problemas dentro de la organizacion (en las relaciones humanas

con su equipo de trabajo) y fuera de ella (en las relacion con el sector para que el que trabaja).

En la capacitacidon deberan enfrentarse a casos que contengan problematicas actuales,
deberan solucionarlas poniendo en practica sus habilidades, actitudes, conocimientos, trabajo
en equipo, destrezas, valores, todo aquello que se tomo en cuenta para que ellos lograran

estar dentro del puesto.

Se ha afirmado que la capacitacion debe ser continua, holistica y permanente, por ello
no solo esta presente como segunda fase del Servicio Civil de Carrera, de aqui que sea

necesario conocer la realidad dia a dia, este proceso de conocimiento debe ser totalmente
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permanente porque la realidad educativa se va transformando, la propuesta es que se capacite

a los servidores publicos en esta temética cada afo.

Afio tras afio hay algo nuevo que aprender, teorias que emergen, habilidades que
desarrollar, nuevos comparieros dentro de la organizacién y nuevas probleméticas que
enfrentar, de estos supuestos la necesidad de capacitar al personal cada afio puesto que como
los individuos se transforman asi las organizaciones lo hacen, por lo tanto, si se les capacita

cada afio tendran mayores fortalezas en su desempefio laboral para resolver problemas.

La capacitacion anual debe ser evaluada y controlada, es decir, se deben crear
instrumentos de evaluacion a la capacitacion, tanto para quien funge de guia en como para
quien participa en este proceso, la evaluacion no debera contener solo cuantos problemas se
han resuelto en materia educativa sino el instrumento de evaluacion debera fusionar la parte

cualitativa y cuantitativa para su aplicacion.

4.- Que puedan tomar decisiones adecuadas: En el dia a dia las decisiones estan
presentes, en las organizaciones las decisiones son una base fundamental porque estas sientan

los cimientos de consecuencias que tienen impacto directo hacia la sociedad.

Tomar decisiones en administracion publica es una habilidad, un arte, una forma de
racionalizacion, una destreza, una competencia, ya que pareciera que tomar decisiones es
muy fécil, sin embargo, en la realidad las decisiones son la construccién de actos a futuro

que deben ser analizados para no repetir errores del pasado y obtener resultados.

La capacitacion debe ser una oportunidad para que se puedan adquirir habilidades
para tomar decisiones dentro de la administracion publica, es en la capacitacion donde los
servidores publicos pueden desarrollar sus destrezas de analisis para tomar una decision y

prospectiva para visualizar los posibles escenarios de tal decision.

Es en la capacitacion donde se debe preparar al personal para enfrentarse a problemas
y tomar decisiones, existen bastantes técnicas de corte psicoldgico para que las decisiones no
se tomen de manera precipitada y sin ser analizadas, no seria un factor negativo considerar
que los individuos de la Subsecretaria en estudio adquieran esas competencias mediante

ayuda de la psicologia, la sociologia, la antropologia, las matematicas y otras.
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Tomar una decision implica considerar diversas variables que desde muchas ciencias
podemos encontrar para que la decision tomada sea la adecuada, por esta razon los servidores
publicos deben ser especialistas en los temas de su competencia, es decir, las organizaciones

deben estar integradas por perfiles multidisciplinarios.

5.- Que les dote de métodos y técnicas para el desarrollo de actividades y tareas: Las
actividades y tareas en cualquier organizacion deben ser precias, claras y puntuales para que

se tenga conocimiento con anterioridad de qué y como se deben llevar a cabo.

En la seleccion se explica qué puesto se va a ocupar, pero en la capacitacion se expone
qué actividades y tareas se han de desempefiar para el funcionamiento de la organizacion, en
esta parte es importante aclarar y delimitar las funciones para que no exista duplicidad de las

mismas.

La capacitacion debe propiciar los elementos necesarios para que las actividades y
tareas a desarrollar por las diversas areas sean llevadas en orden y realizadas de manera
correcta, teniendo en cuenta que son el motor de la organizacion, pues en ellas descansa toda

la parte funcional y del proceso administrativo.

Para que la capacitacion tenga frutos en esta parte es considerable que sea por areas
para que cada servidor publico de la Subsecretaria conozca adecuadamente los métodos y
técnicas a aplicar en las actividades y tareas.

El conocimiento de los métodos y técnicas para desempefar actividades y tareas es
necesario para que el personal los aplique acertadamente, a su vez la capacitacion debe
facilitar los medios para que se conozcan y se pongan en practica. De esta manera, existiria
un avance significativo porque en primera instancia se antepondria la actuacion mediante

eficiencia, eficacia y efectividad en la realizacion de actividades para cumplir objetivos.

La capacitacion es parte fundamental del sistema de profesionalizacion y como se ha
visto no solo se trata de tomar por cursos por tomarlos, la capacitacion debe ser permanente,
holistica, funcional, actualizada, debe ser un proceso en el que el servidor publico se enfrente

a realidades que le permitan explotar su potencial para desempefarse adecuadamente.

La sociedad se esta transformando lo mismo que el modelo educativo y por

consecuencia las organizaciones deben emplear medios de capacitacion y actualizacion para
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que puedan obtener resultados, la capacitacion es ese medio que debe funcionar y propiciar
escenarios de adquisicion y aplicacion de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes,
técnicas y valores, sin necesidad de esperar a la permanencia porque lo que esta realizara solo

sera el fortalecimiento de los aspectos antes descritos.
3.3 Sistemas de permanencia

La permanencia de los servidores publicos en la organizacion se torna un tanto rutinaria en
el sentido de que no se innova en mantener al personal activo y con distintas actividades para
que pueda desarrollarse laboralmente. El sistema de permanencia en algunas organizaciones
de la administracion publica en el Estado de México y el pais estd completamente debilitado

a raiz de que las condiciones laborales no son las adecuadas (Klingner, 2002).

La permanencia en un trabajo dentro de la administracién publica es importante
porque para permanecer hay que ascender, en la administracion mexicana los ascensos se
dan por nepotismo o botin politico, es decir, por corrupcion, relaciones de amistad o favores
politicos, estamos carentes de transparencia debido a que los puestos de direccion en su
mayoria son ocupados por personas que no conocen a la organizacion y, en muchos de los
casos cubren manejos indebidos por parte de quien o quienes estan en la cuspide de la

piramide organizacional.

Es aqui donde el sistema de profesionalizacion aglutina todas sus partes porque quien
merece estar en las direcciones es quien se ha dedicado a trabajar, a desarrollar habilidades,
competencias, adquirir conocimientos, quien ha puesto en practica sus valores, quien ha

cumplido objetivos y quien ha dado resultados.

Si se cumpliera lo anterior estariamos hablando de que se considera verdaderamente
la meritocracia para ascender puesto, si no estariamos hablando de falta de transparencia,

carencia de un gobierno abierto, inexistencia de gobernanza y fortalecimiento de corrupcion.

Para evitar estos aspectos, se debe cuidar perfectamente la permanencia de los
servidores puablicos garantizando sus derechos, teniendo condiciones laborales que les
permitan satisfacer sus necesidades en el trabajo, teniendo sueldos que posibiliten la
satisfaccion de sus necesidades, que se les garantice seguridad en materia de salud y vejez,
etc.
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Es complejo hablar de la permanencia dentro de las organizaciones mexicanas debido
a los vicios que se han convertido en un estilo de vida y han corrompido a nuestras
organizaciones porque la permanencia se ha llevado a cabo més por favores politicos,
corrupcion y nepotismo, que por los méritos, conocimientos, habilidades, capacidades,

actitudes y experiencia de los servidores publicos.

Para tener un sistema de permanencia que garantice algunos de los supuestos

mencionados anteriormente se propone lo siguiente:

1.- Garantizar los derechos de los trabajadores y hacer de su conocimiento las
obligaciones que tienen: en México se han tenido problemas laborales desde antafio, situacion
que hasta la fecha en distintos sectores no se ha podido resolver. Los derechos son

fundamentales en la medida en que estos se respeten y garanticen.

Somos un pais con violacién de derechos laborales y cada dia los trabajadores se
tornan desprotegidos ante diversas situaciones, la historia nos da claro ejemplo de ello. Si se
ha hablado que somos un pais de simulaciones porque en el discurso se dice que los sueldos
aumentan cuando en la realidad el punto no es que aumenten lo importante es que las personas

tengan un trabajo seguro.

Garantizar los derechos de los servidores publicos es un deber del Estado porque los
derechos y las obligaciones hacen en si mismos que se tenga una relacion laboral en sintonia,

comunicacion y respeto, traduciéndose en una relacion laboral totalmente sana.

Los derechos de los servidores publicos de cualquier organizacién deben ser
reconocidos y durante la permanencia deben ser respetados, si en este pais se respetaran los
derechos y obligaciones las situaciones laborales serian otras, es decir, el servidor publico
debe conocer sus derechos pero también sus obligaciones (desde la seleccion se debera tener
conocimiento por ambas partes) para que en su permanencia dentro de la organizacion lleve
a cabo ambas situaciones con pleno conocimiento de las consecuencias si pasa por alto alguna

de las dos.

El reconocimiento de derechos también exige el cumplimiento de obligaciones, para
ello en este aspecto es necesario apostarle al impacto de las decisiones tomadas en cada de

una de las &reas de la organizacion en estudio, es decir, es una obligacion de la organizacion
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ser transparente, brindar la informacion precisa para que la ciudadania conozca las

consecuencias de una decision.

Es una obligacion de los servidores publicos, principalmente de los puestos directivos
construir escenarios en los cuales esté presente la transparencia en todas sus dimensiones,
respetando los derechos de la ciudadania y de los que conforman la organizacion, en este
sentido es importante precisar que una administracion capacitada y consiente de sus deberes

puede brindar informacion en los alcances y retrocesos en cualquier materia.

2.- Capacitacion continua: En el apartado anterior se ha mencionado que la
capacitacion debe ser continua para que en la permanencia pueda fortalecerse lo que se ha

adquirido via la capacitacion.

En la permanencia se debe dar la oportunidad de actualizarse y apostarle a la
capacitacion permanente para que la Subsecretaria sea una organizaciéon de vanguardia, es

decir, que obtenga resultados.

Anteriormente se ha hablado de la propuesta de capacitacion y la manera en que esta
puede abonar a la permanencia, no cabe duda que un servidor publico que posea las
condiciones necesarias para ascender de puesto tiene que estar capacitado, asi estamos

hablando de que la meritocracia es una realidad en el Estado de México y no una ficcion.

Capacitar a los servidores publicos no es ensefiarles a ser subordinados de los jefes
porque esa es la mentalidad que en ocasiones se tiene, la capacitacion es una fortaleza de la
importancia del servicio civil de carrera y de la profesionalizacion, ya que vista desde este
angulo la capacitacion implica hacer de los servidores publicos personas honestas,
transparentes, eficaces, eficientes, comprometidos, coherentes, éticos, si la Subsecretaria

posee estas caracteristicas los males de la administracién comenzarian a solucionarse.

3.- Condiciones labores que permitan el desarrollo personal en el trabajo: Las
condiciones laborales no solo tienen que ver con que se garanticen los derechos de los
trabajadores sino con una gama amplia de condiciones que se deben tomar en cuenta para
que los servidores publicos generen resultados, disefien y ejecuten politicas publicas en

materia educativa y lo mas importante que los mexiquenses estén educados.
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Para cumplir con este cometido se deben tomar en cuenta los siguientes aspectos en los que

se fundamenta esta tercera parte de propuesta que tiene que ver con la permanencia:
e Que el lugar de trabajo sea comodo y agradable:

El lugar de trabajo es esencial para que los servidores publicos sean eficaces, eficientes
y efectivos, por eso este debe ser agradable y comodo, es decir, que sea un lugar en el que

puedan realizar sus actividades y tareas de manera adecuada.

El lugar de trabajo debe ser confortable porque quienes estan laborando en un lugar
comodo y confortable pueden obtener resultados convenientes, trabajan con mas gusto y no

se hace una rutina el estar laborando, por eso es importante rotar los lugares de trabajo.

Si el lugar es agradable los servidores publicos pueden cumplir los objetivos
planteados por la organizacion, si se trabaja en un lugar que huela bien, que tenga las
condiciones de salubridad adecuadas, equipo necesario, zona de comida, zona de relajacién
e incluso una zona para practicar deporte y cultura las condiciones laborales en el pais serian

otras.

Dicho lo anterior las condiciones en el espacio y ambiente laboral determinan distintas
conductas de los servidores publicos, si se quiere mejorar en este aspecto no se debe dejar de
lado la posibilidad de perfeccionar el entorno laboral, incluso desde la misma decoracion de
las oficinas, no es una cuestion de exigencia o de tener una actitud que permita consentir a
los individuos, es un tema que conviene tener en cuenta para que las organizaciones no se

olviden del lado humano de los trabajadores.
¢ Que obtengan prestaciones:

Las prestaciones son una parte fundamental porque en ocasiones el salario no es
suficiente para satisfacer las necesidades de las personas, si se pretende que el personal sea
eficaz, eficiente y efectivo surge la necesidad que durante su estancia por la organizacién

pueda acceder a este tipo de derechos para que tenga una vida digna.

Si se pretende eliminar la corrupcion dentro de la administracion pablica es necesario que

mediante la permanencia de los servidores publicos en cualquier cargo se pueda garantizar
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el acceso a este tipo de préstamos, en virtud de que las condiciones laborales en el pais son

pésimas respecto de los salarios a los que se hacen acreedores los trabajadores.

Para combatir la corrupcion es necesario que este tipo de préstamos sea controlado en
todos los aspectos, ya que si se tiene un control tanto interno como externo las prestaciones
seran cubiertas a tiempo y estas lograran su cometido que tiene que ver con que los servidores
publicos tengan una vida digna, no lujosa pero si que permita satisfacer sus necesidades

béasicas.
e Que se les dote de recursos materiales necesarios:

Sin recursos materiales suficientes las organizaciones no podrian funcionar. Es
impresionante que muchas de las oficinas publicas no cuentan con los recursos materiales
necesarios para laborar, tal es que en ocasiones existe carencia de tinta, hojas, transporte,

plumas, equipo de computo, software, etc.

Si se quieren obtener mejores resultados y si se quiere que los servidores publicos
exploten al méximo sus capacidades entonces se debera optar por una cultura de prevencion
como punto esencial de la planeacion, es en esta donde se priorizan las actividades y tareas
que se han de realizar dentro de un plan y por lo tanto para cumplir con este aspecto se

necesitan presupuestar los insumos que se han de utilizar.

De lo anterior, destaca la importancia de tener presentes cada una de las condiciones que
seran foco de atencidn para tener un desempefio laboral que cumpla con las necesidades de
la organizacion y la sociedad en materia educativa. Los recursos materiales son necesarios
para cumplir no solo con los fines de la organizacion sino con las necesidades de la sociedad,
como se realizarian los planes de trabajo si no se tiene el acceso a hojas, capital humano,
tinta, etc., como se ejecutarian las politicas publicas si los individuos que componen la

organizacion no tuvieran vehiculos para trasladarse de un lugar a otro.

Los recursos materiales como cualquier otro juegan un papel indispensable, cabe sefialar
gue estos también deben ser controlados, es decir, debe existir transparencia y rendicion de
cuentas para que la sociedad conozca en qué se gasta el dinero y como se gasta, asi como
sefialar objetivamente los resultados que se han alcanzado mediante la utilizacién de ciertos

recursos.
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4.- Sueldos con los que se pueda satisfacer las necesidades del personal: los sueldos son
la base esencial para que las personas puedan satisfacer sus necesidades basicas, es un factor
indispensable para que la economia de las familias pueda funcionar.

Los sueldos a considerar también deberian ser una forma de control, es decir, que se
remunere el trabajo intelectual o la mano de obra de acuerdo a las funciones que se tienen
dentro de la organizacién, de esta forma estariamos hablando entonces que los sueldos

corresponden al trabajo realizado.

Uno de los graves problemas de América Latina es que los sueldos a los servidores
publicos son bajos, de modo que es obvio que no pueden satisfacer sus necesidades, incluso
primarias. Aqui también existe un problema de corrupcion porque los mandos altos son

quienes ganan mas y por ende los mandos sumamente bajos viven en condiciones precarias.

El tema de los sueldos siempre ha sido una constante en la que no hay acuerdos, no se
trata de defender a los servidores pablicos sino de considerar desde todas las Opticas que
como personas tienen necesidades de cualquier indole y por lo tanto, los sueldos deben
otorgar el calificativo de digno, ya que las situaciones del contexto social en diversos topicos
implican que los sueldos aumenten para que la calidad de vida y el desarrollo humano tengan

altos indices.

El aumento a sueldos es un factor en el que quienes toman decisiones deberian poner
atencion, en el sentido de que la remuneracion es importante para que los servidores publicos
realicen su trabajo de manera adecuada, blindar la permanencia como mecanismo del servicio
civil de carrera implica que los servidores publicos de cualquier indole obtengan el sueldo de

acuerdo al cargo y las actividades que realizan.

5.- Ascensidn de puestos por meritocracia y productividad: esta parte es el centro de este
estudio puesto que la ascension en los puestos debe situarse en un contexto en el que los
conocimientos, habilidades, capacidades, valores, destrezas, competencias, productividad y
otros factores intervengan para que los servidores publicos puedan obtener un puesto de

acuerdo a las condiciones que hemos mencionado antes.

La meritocracia como base del servicio civil de carrera es una oportunidad de apostar por

fortalecer este sistema basado en resultados dentro de las organizaciones mexicanas,
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lamentablemente nuestro pais simula muchas situaciones en diversos casos, tal es que ain se
vive en simulacién afirmando que tenemos un sistema meritocratico, incluso se ha llegado al
grado de que las administraciones han hecho caso omiso a este sistema convirtiendo una

administracion de botin politico y no de personal especializado.

América Latina ha sido un caso especial en el estudio de la administracién publica, ya
que es una zona en la que la mayoria de las administraciones publicas tienen un sistema de
servicio civil de carrera totalmente debilitado-exceptuando los casos de Brasil, Costa Rica,
Chile, y Argentina (como ya se ha comentado en el capitulo 1)-lo que ha traido diversos
problemas en la toma de decisiones, tal es que nuestros niveles de educacion son muy bajos,
nuestro Producto Interno Bruto crece muy poco, existe fuga de cerebros, carecemos de
politicas sociales que tengan un impacto trascendente para el pais, los cargos directivos de
las administraciones no son asumidos por los especialistas en los diversos temas y problemas
para solucionarlos, las politicas publicas han parecido ser un suefio inalcanzable, carecemos
de impacto social en cuanto a proyectos emanados de la gobernabilidad y la gobernanza
porque estos favorecen a cuestiones politicas mas que sociales, somos uno de los paises con
altos indices de corrupcidn, la transparencia y rendicion de cuentas es una simulacién de las

administraciones porque ellas se convierten en juez y parte.

Con un sistema meritocratico que apele a lo que se ha mencionado en la primera parte de
este estudio, nuestro pais fuera otro, ya que quienes toman las decisiones estarian totalmente

capacitados para tomar las que mas convengan a la mayoria.

Hacer de la meritocracia una realidad no es tarea facil pero tampoco es un hecho
imposible, de ahi lo interesante de crear manuales de procedimientos que permitan definir
cada una de las cualidades, capacidades, habilidades y valores con los que debe contar un

servidor publico para desempefiarse en su trabajo.

Un sistema basado en la meritocracia no solo implica la definicion de cargos de acuerdo
a los conocimientos, habilidades, capacidades, valores, etc., sino también es un compromiso
en hacer de las administraciones publicas eficientes, eficaces, efectivas, que lleguen a
resultados de impacto, no por sacar mil copias al dia sino porque la administracion se planted

objetivos e indicadores que brindaran un impacto social.
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La meritocracia contempla la no corrupcion, los servidores publicos mediante los cddigos
de ética deben ser honestos, transparentes, coherentes, sinceros, comprometidos, solidarios y
no lo contrario, es decir, solamente van a perder el tiempo en el trabajo, no cuidan el gasto
publico, no tienen amor al trabajo, entre otras situaciones, el servidor publico debe ser elegido
por sus cualidades y sobre todo que sea una persona con vocacion para el servicio publico,
no una persona sin conviccion que trabaja para tener un mayor status, quien sirve por
vocacion dificilmente va establecer escenarios que permitan la germinacién de algan tipo de

corrupcion.

En el segundo capitulo y en la primera parte de este tercer capitulo se ha hablado de como
se debe elegir a un servidor publico y estas condiciones presentan diversas aristas con base
en indicadores para seleccionar a las personas que verdaderamente tienen vocacion de
servicio y a las que se seleccionaron, pero cayeron en las redes de la corrupcion sera necesario

castigarlas conforme dictamine la ley.

Con un sistema de servicio civil y profesionalizacién fortalecido las administraciones
serian eficientes, eficaces y efectivas, sus resultados se verian reflejados en el cumplimiento
de metas y objetivos de impacto y también de gestidn, es decir con un adecuado control tanto
interno y externo las organizaciones del sector publico funcionarian de manera que en ellas

predominaria la solucion de los problemas en los ambitos de sus competencias.

Con un adecuado mecanismo de seleccion, capacitacion y permanencia la Subsecretaria
en estudio tendrd la oportunidad de ser transparente, ya que las decisiones deben ser
difundidas y tomadas por los especialistas en los diversos temas a tratar, es decir la apertura
democréatica para la toma de decisiones se hace transparente siempre y cuando los

especialistas dictaminen soluciones que la ciudadania debe conocer con sus consecuencias.

La meritocracia le apuesta al gobierno abierto, la Subsecretaria tiene y todas las
dependencias de caracter publico tienen un reto que a su vez es una oportunidad, ya que, si
las organizaciones son compuestas por personal con conocimientos, habilidades, valores,
capacidades y demas rubros exigidos por el mismo sistema de profesionalizacion se da por
hecho que en los manuales de procedimientos y cédigos de ética se establecera un gobierno
abierto en el que el sector social y gubernamental tendran las condiciones de transparentar

cualquier situacién de cualquier indole, de mejorar los procesos administrativos, de tomar
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decisiones racionales, de disminuir los indices de corrupcion, de democratizar las decisiones
y sobre todo de alcanzar resultados que permitan aumentar los indices de educacion en la

sociedad mexiquense.

Se entiende que las decisiones de caracter educativo tienen que ver con procesos que
necesariamente son multifactoriales y que no solamente involucran al sector publico sino
también al social y al privado, en este aspecto la meritocracia juega un papel indispensable
porgue con personas capaces se lograra este cometido dentro de la Subsecretaria, es decir, se
debe llevar a cabo una gestion por resultados basada en proyectos de triple hélice que
consideren a la gobernabilidad y gobernanza como los pilares que sostienen una relacion
armonica entre las instituciones. En Meéxico, simulamos mantener escenarios de
gobernabilidad y gobernanza, la institucion que nos ocupa en este caso no esta exenta de ello,
tal es que las politicas publicas ejecutadas por ella favorecen a un grupo minimo del sector

privado, sin tener impacto en el sector social.

Lo anterior es un area de oportunidad para que la Subsecretaria pueda generar escenarios
diplomaéticos con otros sectores en los que verdaderamente se aplique la gobernabilidad y la
gobernanza, de tal manera que las condiciones en la implementacién de politicas publicas
sera en actos que contribuyan a mejorar las situaciones del presente con perspectiva para el

futuro.

Al disefiar, ejecutar y evaluar una politica publica en materia de educacion es necesario
considerar al servicio civil de carrera porque quienes generan estos procesos son los
especialistas en el tema, la ciudadania puede juzgar el impacto social, sin embargo, los
conocedores de la materia pueden aplicar lo que en trabajos de campo han visualizado

tomando en cuenta a los otros dos sectores.

Como se ha visto, es muy importante mantener un sistema de profesionalizacién y
servicio civil de carrera basado en la meritocracia porque de este modo, se aprecia la realidad
desde distintos angulos, lo que hace el tema sea multifactorial y a su vez, las soluciones

puedan ser diversas.

Es una necesidad fortalecer el sistema meritocratico, dado que lo que se ha dicho no es

un ideal, puede aplicarse a la realidad de la Subsecretaria en estudio, no hay mejor manera
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de fortalecer este sistema si no es con la seleccion de personal que tenga vocacion de servicio,
asi se eliminarén bastantes males de la administracion, capacitar al personal en todos los
temas de su competencia desde la parte legal, administrativa, psicologica, social, de
educacion, entre otras para que sean capaces de llegar a resultados de impacto y no solo de
gestion, mantener una permanencia agradable que permita que los servidores publicos sean
eficaces, eficientes y efectivos en la realizacion de sus actividades y tareas, sin dejar fuera

los mecanismos de evaluacion y control, de los que se hablard més adelante.
3.4 Evaluacion y Control

Es importante hablar de evaluacién, un tema que a muchos servidores pablicos les da miedo,
pero que es importante porque la evaluacion permite controlar, aunque esta no es parte de
manera directa del sistema de profesionalizacion no esta de menos considerarla para que sea

un medio de informacion para las organizaciones (Salgado, J.A., 2015).

En primer lugar, se considera importante evaluar al personal, no es una forma o un
mecanismo para despedir a alguien, sino es una oportunidad para que los servidores publicos

pongan atencion en las situaciones en las que estén fallando y corregirlas.

Teniendo en cuenta los argumentos que han evidenciado esta propuesta, la evaluacién
esta inmersa en la mayoria de los mecanismos, pero para fines de este estudio es necesario
considerarla como un punto esencial en el que se debe poner especial atencion para que la

Subsecretaria pueda mejorar sus procesos de cualquier indole.

Teniendo en cuenta que todo acto de caracter administrativo debe ser evaluado porque
la evaluacion arroja informacion que sirve para verificar los resultados alcanzados, los logros
obtenidos, el impacto de las decisiones, tareas y actividades de las organizaciones publicas,
la eficacia, eficiencia y efectividad de los servidores publicos, entre otros aspectos, no solo
la Subsecretaria en estudio sino todas las dependencias deben plantear un mecanismo de

evaluacion holistico al personal y a las actividades y tareas que desempefian cotidianamente.

Partiendo de lo anterior, la Subsecretaria debe considerar como obligacion el instaurar
un mecanismo de evaluacion que propicie las condiciones de mejoramiento de las actividades
y tareas, asi como del personal para que sea una organizacion vanguardista y produzca

condiciones que contribuyan a mejorar en temas de su competencia.
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El sistema de evaluacion en necesario para el sistema basado en la meritocracia
porque todo servidor publico debe ser evaluado para que las condiciones de la gestion basada
en resultados generen el cumplimiento a cabalidad de las actividades y tareas cumpliendo

con los objetivos y metas de la misma organizacion.

Sin una evaluacion seria, la dependencia en estudio careceria de un contexto real y
objetivo en el que no se visualizarian las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades
de la organizacion para cumplir con sus fines y funciones, ya que al evaluar se tiene la certeza
de vislumbrar diferentes aspectos que contribuyen al correcto funcionamiento de las
organizaciones publicas, y al decir correcto es porque la evaluacion bien aplicada brinda
herramientas de control que pueden abonar a remediar distintos males de la administracion

publica.

Se da por hecho que la evaluacion esta presente desde la seleccion hasta los sistemas
de retiro porque con base en esta propuesta todo mecanismo que tenga que ver con el sistema
de profesionalizacion debe ser evaluado. La evaluacion no solo es cuantitativa, es decir, la
evaluacion para la Subsecretaria se quedaria corta si solo se elabora un instrumento que pueda
controlar solo la parte cuantitativa, siendo que el ambiente en las organizaciones es holistico
y en €l se encuentran diversos factores que se conjugan para que la organizacién pueda
funcionar, la evaluacién también debe ser cualitativa porque los aspectos humanos

contribuyen bastante a un estudio mas serio y objetivo.

Hacer de la evaluacién, una evaluacion mixta seria lo prudente y lo adecuado para
que la Subsecretaria tenga los elementos necesarios para distinguir qué esta haciendo bien y
que esta haciendo mal, de modo que lo que se hace bien se fortalezca y lo que se hace mal se

corrija.

Es absurdo pensar que la evaluacion la debe realizar la misma dependencia, puesto
que si se realiza de este modo la Subsecretaria seria juez y parte, de nada cambiaria la
organizacion porque en teoria todo estaria bien, para que un sistema de evaluacion sea sélido,
preciso, medible, viable y honesto, es necesario que los especialistas en la materia, ajenos a

la organizacion sean quienes la evalGen.

118



En esta parte no se puede proponer un instrumento Unico porque seria caer en el
dogma y afirmar que ese instrumento debe ser general, lo cual es una farsa porque en el caso
de la evaluacion es necesario crear instrumentos de acuerdo a lo que se va a evaluar,
instrumentos muy particulares para cada situacion porque de este modo se tendria claridad
en lo que se esta realizando y como se esta realizando, los recursos que se estan empleando,

el impacto que se esta obteniendo, entre otros.

La Contraloria debe estar integrada por especialistas en diversos temas y que no esten
en el cargo para cubrir actos de corrupcion, sino que deben dominar el tema de evaluacion,
ya que, en el pais este tema se encuentra en el olvido y es importante no dejarlo atras, ya que
la evaluacioén es un pilar fundamental del proceso administrativo y por lo tanto fortaleceria

bastante al servicio civil de carrera.

El control es una fase importante dentro del proceso administrativo porque permite
observar detenidamente si los objetivos llegaron a cumplirse, si las metas a alcanzarse, 10s
recursos materiales, humanos y financieros de los cuales la organizacién empleo para

alcanzar resultados, y para alcanzar resultados si se fue eficaz, eficiente y efectivo.

El control esta inmerso también en cada una de las fases del sistema de
profesionalizacion. El control bien elaborado contribuye al sistema de servicio civil de
carrera porque todas las actividades de las organizaciones publicas deben ser controladas, no
se puede hablar de cumplimiento de objetivos, planeacién estratégica, construccion de

indicadores y evaluacién si no se tiene control.

Los mecanismos de control en México lamentablemente crean indicadores de gestion
que Unicamente evalGan caracteristicas adjetivas de las actividades que desarrollan las
organizaciones, dejando de lado la importancia de medir el impacto social, es complejo
construir ese tipo de indicadores, sin embargo, es necesario porque tanto la gestién como el

impacto son importantes.

La Subsecretaria es controlada y como toda organizacién tiene un control interno y
externo, el punto no es que los tenga sino como los aplican los 6rganos que se encargan de

realizar tal efecto. Los controles internos se basan en muchas ocasiones en actividades
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adjetivas mas que en las sustantivas y los externos no se concentran en la parte del impacto

sino de la gestion.

Se ha descuidado bastante la parte del impacto en materia de control, ya que, se ha
puesto especial atencidn en el control que construye indicadores que aluden a la gestion, lo
cual es una oportunidad para la Subsecretaria y las organizaciones publicas para que puedan

observar si se cuenta o no con el impacto social al que pueden llegar sus actividades y tareas.

Para esta parte de control se propone que se pueda acceder a un control de gestion
interno mas sustantivo, es decir que se midan y controlen las actividades y tareas sustantivas
de los individuos, no solo las adjetivas porque no tienen mucha trascendencia, los indicadores

se deben mejorar, ya que, no son claros, incluso algunos no se pueden medir.

Con indicadores de gestion claros la organizacion en andlisis puede acceder a mejores
oportunidades de concretar sus actividades administrativas internas, dado que los indicadores
no serian un espectro sino una base sustancial de informacion al interior y al exterior de la

organizacion.

Potencializar el control de impacto es una obligacién de la Subsecretaria porque es
importante medir el impacto social que se obtiene mediante el cumplimiento de tareas y
actividades, es necesario que se construyan indicadores de este corte porque estos ofreceran

informacion respecto de lo que la organizacion esté realizando y como lo esté realizando.

La ciudadania debe tener conocimiento de las actividades que realizan las
organizaciones publicas, los recursos que emplean y los resultados a los que llegan, de ahi la
importancia de controlar las actividades y tareas de los individuos dentro de la organizacion

en cada uno de los cargos publicos.

El control es una herramienta fundamental, se controla para que las organizaciones
funcionen de manera adecuada, también un mecanismo de control fuerte, estable y
congruente ayudaria a la transparencia, rendicion de cuentas porque todas las actividades se
darian a conocer, la administracion tendria mas cercania con los ciudadanos y los procesos
administrativos se mejorarian, la corrupcion disminuiria a raiz de que los recursos y el

impacto de las decisiones estarian absolutamente evaluadas y controladas.
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Con un buen mecanismo de control, se favoreceria a aumentar la eficacia, eficiencia
y la efectividad en cada una de las actividades y tareas, se da por hecho que la evaluacion y
el control no pueden ir deslindados porque evaluar permite controlar, por lo tanto, los

resultados serian los esperados, tanto al interior como al exterior de las organizaciones.

Que se obtengan resultados que convengan al desarrollo de la sociedad: esta parte es
muy interesante porque se ha ahondado en las cuestiones que tienen que ver con el alcance

de resultados, pero es importante hablar de ello en un pequefio apartado.

Lo central de un sistema de profesionalizacion fuerte es que los resultados tengan
impacto al interior y al exterior de la Subsecretaria en estudio, por lo tanto, los resultados en

materia educativa deben apuntalar a mejorar las condiciones de educacion en el pais.

Los resultados necesariamente son producto de las decisiones tomadas por el personal
directivo y son reales en la medida en que se ponen en préctica por medio de las actividades
y tareas de las areas que conforman la dependencia en estudio, si se toman buenas decisiones
los resultados favoreceran necesariamente a la sociedad, lo que producira que todos los
elementos que conforman el sistema educativo se renueven para que se tenga el avance

deseado.

Los resultados deben convenir al desarrollo de la sociedad mexiquense en materia
educativa, es decir, los resultados, producto de la toma de decisiones, deben impactar en las

aulas, de tal modo, que se eleven los indices de educacidn en el estado.

La Subsecretaria debe poner especial atencion en este rubro porque los resultados son
la realidad visible del quehacer de la organizacion, por lo tanto el sistema meritocratico
favorece a los resultados por el simple hecho de que quienes toman las decisiones son los
especialistas en el tema, personas que se encuentran capacitadas y estan al dia de todo lo que
ocurre en las tematicas de su competencia, si una administracion estuviera especializada los

resultados serian diferentes y la realidad del pais otra.

De ahi, la importancia de que se brinde especial atencion a los resultados y a todo lo
que involucra obtener resultados, es decir, que cuide la planeacion, la creacion de
indicadores, la evaluacién, que se tengan controladas las actividades y tareas, asi como, los

recursos, que la organizacion sea eficaz, efectiva y eficiente, de modo que, los resultados
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hablaran por si solos y no habria temor de informar lo que acontece en materia educativa, los

recursos empleados y se lucharia contra la corrupcion.
3.5 Sistemas de retiro

Es controversial hablar de los sistemas de retiro en México, ya que es un tema que
por algunas razones se ha descuidado. Los sistemas de retiro en el pais deben procurar una
vida digna en la vejez, en todos los rubros, es decir, los sistemas de retiro deben ser
naturalmente proveedores de todo lo que conlleva la seguridad social de los individuos
(Klingner, 2002).

La Subsecretaria debe garantizar que esto sea una realidad, si bien es cierto que un
sistema de liquidacién no abastece ese tipo de necesidades, también es cierto que muchos
jévenes no pueden ingresar a ocupar una plaza porque las personas mayores necesitan

solventar sus necesidades.

Fortalecer los sistemas de retiro debe ser una prioridad y hoy es una necesidad, los
servidores publicos necesitan forzosamente estar asegurados para que sus derechos y su
existir no se vea vulnerado por alguna causa, sin embargo, es prudente buscar las estrategias

para que los individuos se vayan preparando para estas etapas de la vida.

A continuacion, se muestran cuatro propuestas que pueden ayudar a mejorar las
condiciones de los jubilados y, por lo tanto, a fortalecer los sistemas de retiro de la

organizacion en estudio.

1.- Deben asegurar la vejez del servidor pablico: En primer lugar, es necesario que
un servidor publico que pronto va a jubilarse tenga asegurada la vejez. Los aspectos a
considerar, son los que tienen que ver con la alimentacion, si no se tienen cubiertas las
necesidades alimenticias, se estarad incitando a otro tipo de problemas de salud e incluso

sociales.

La seguridad en vivienda y salud es importante tener en cuenta para esta propuesta
porque la vulnerabilidad de adquirir alguna enfermedad en la vejez es latente, claro esté que
nadie se encuentra exento, sin embargo, al ser esta etapa, una etapa dificil los riesgos
aumentan, por lo tanto, las dependencias gubernamentales deben poner especial atencién en

los servidores publicos jubilados para que al llegar a la jubilacion y después de ella se
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encuentren gozando de salud o, en su defecto, se deberia pensar en las medidas preventivas

mas que correctivas para que los servidores publicos puedan cuidar su salud a cualquier edad.

La Subsecretaria debe brindar facilidades para que no solo en el retiro sino desde la
permanencia, los servidores puablicos tengan acceso a una vivienda con los servicios
necesarios, la vivienda propia puede mejorar las condiciones laborales, recordando que si se
tiene un lugar digno donde vivir aumenta el desempefio, ya que, se descansa bien, se vive en

comodidad, se convive mejor con la familia, etc.

Con el retiro, sucede lo mismo porque el servidor publico va a descansar de un tiempo
de trabajo, por ello, la vivienda debe ser confortable, abrazadora, calida, en la que el jubilado

pueda sentirse en absoluta comodidad.

Es importante observar que el tiempo de servicio debe cumplirse, treinta afos de
servicio o los suficientes para que el servidor publico pueda trabajar y hacer un patrimonio,
es decir, en los treinta afios la Subsecretaria podria tomar medidas para ensefiar a los
individuos a prevenir las consecuencias que traerd la jubilacion, en este sentido, seran treinta
afios en los que el servidor publico podra ahorrar para mantenerse en su vejez y satisfacer sus

necesidades.

Cabe resaltar que en este punto el departamento de psicologia debe preparar al
servidor publico para cumplir este proceso, ya que, la mayoria de individuos esta
acostumbrado a trabajar y estando en casa se deprime, de ahi la necesidad de acompariar
constantemente a los candidatos a jubilarse para que no entren en problemas de alguna
enfermedad emocional y que en un futuro tenga repercusion con la salud fisica y la integridad

del jubilado.

3.- Pensiones: Tomar en cuenta este punto es importante, ya que una liquidacion no
es funcional para alguien que ha trabajado por un largo tiempo, ya sea en instituciones

publicas o privadas, se debe generar este sistema.

La liquidacion no es suficiente porque tarde o temprano se termina y esto no ayuda a
que se mejoren las condiciones de los jubilados, es necesario seguir con las pensiones para

gue muchos de los problemas econdémicos del pais se vean corregidos en razon de que no
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todo el tiempo existira una poblacion joven, esto es pensar a futuro y tener el sentido humano

de ayudar a las personas que verdaderamente se esforzaron en el servicio publico.

4.- Generacion de empresas: Se hablo anteriormente de que la Subsecretaria y todas
las organizaciones deben ayudar al personal a buscar estrategias que les permitan generar

ingresos cuando se encuentren en el estado de jubilacion.

No porqué esté de moda, pero la Subsecretaria debe fomentar entre los servidores
publicos una visién empresarial, es decir, se propone que la dependencia en estudio incite a
su personal a emprender, de manera que, es un modo de prepararse para el retiro y tener un

futuro maés seguro.

La cultura emprendedora en México esta vacia y la mayoria no se atreve a realizar
cosas de impacto que en un futuro son sumamente importantes no solo para tener status social

sino para solventar las necesidades basicas de la vejez o la jubilacion.

Es por ello, que la Subsecretaria deberd implementar un programa dedicado a sus
trabajadores con el nombre “No temas a emprender”, en el que se estableceran los requisitos
para generar una empresa individual o colectiva. Los trabajadores comenzaran a trabajar en
la construccion de la empresa desde la permanencia para que se vaya valorando si es viable
0 no, si contribuye a su fin Gltimo que seré el de generar ingresos para los servidores publicos

jubilados.

De este modo los sistemas de retiro se veran fortalecidos, no se debe dejar a la deriva
a quienes verdaderamente se esforzaron en realizar una administracion transparente, sin
corrupcion, en quienes lucharon por engrandecer a sus organizaciones y no precisamente
mediante el nepotismo, sino mediante el esfuerzo, hay que aprender a retribuir a los

excelentes servidores publicos que dejaron el alma para que la sociedad fuera otra.

3.6 Implementacion

Para la implementacion de esta propuesta en la Subsecretaria de Educacion Media
Superior y Superior, es necesario tomar en cuenta algunos aspectos gue son de importancia

para que sea una realidad:
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1.- Reglamentacion: Es necesario contar a nivel Estado con una Ley General de Servicio
Publico, ya que, como se ha mencionado, el Estado de México no cuenta con dicha ley, lo
que frena la implementacion del servicio civil de carrera y la profesionalizacion en la
administracion puablica. Después de que se tenga dicha ley, las dependencias

gubernamentales tendran que realizar sus reglamentos y manuales.

2.- Presupuesto: Mantener un servicio civil no genera pérdidas financieras al Estado, por el
contrario, se tendrian muchos beneficios en materia financiera y varios temas. El Estado de
México contd con un presupuesto para el ejercicio fiscal 2018 de 291, 059, 430, 336 pesos,
lo que fundamenta que el presupuesto no es un pretexto porque una de las entidades que
recibe mas presupuesto en el pais. De lo anterior, es importante considerar una partida
presupuestal para que el servicio civil y la profesionalizacidn se puedan mantener y ejecutar,

asi como, lograr sus objetivos.

3.- Voluntad politica: La administracion pablica federal y estatal, no han tenido la voluntad
politica para implementar el servicio civil de carrera, los intereses de los grupos politicos en
el poder pesan mas que los intereses comunes, tal es que para que el servicio civil y la
profesionalizacion estén fuertes en el estado y en el pais, es necesario que quienes deciden lo
consideren una prioridad, teniendo en cuenta que paulatinamente se obtendran beneficios

para las administraciones publicas y por ende para la sociedad.

4.- Combatir el sistema de botin: El servicio civil de carrera y la profesionalizacion
terminaran paulatinamente con el sistema de botin, en este tiempo las administraciones
publicas no pueden poseer en cualquier cargo a personas gue no son profesionales, por eso
es que tenemos muchos males, se prefiere contratar al amigo, al compadre o al hermano,
aunque no cumpla con los requisitos para el cargo, que a las personas que los poseen. La
meritocracia es quien podra eliminar poco a poco el sistema de botin, de este modo, nuestras
administraciones tendran a las personas adecuadas en los cargos adecuados, tomando

decisiones adecuadas.
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Conclusiones
Después de analizar el sistema de profesionalizacion dentro de la Subsecretaria de

Educacion Media Superior y Superior del Estado de México, de proponer un sistema de
profesionalizacion que cubra con todas las expectativas y pueda generar el aumento en los
indices de educaciéon del Estado, es decir, que sea de impacto, es hora de concluir este trabajo

bajo los siguientes supuestos:

1.- Un sistema basado en la meritocracia es positivo, de manera que, mejora las
condiciones administrativas de la organizacion, la meritocracia es una necesidad en todas las
organizaciones publicas mexicanas, por ello es necesario ponerla en préctica, de modo que,
si se tiene un sistema meritocratico los individuos pueden acceder al cargo que se conecte
con sus habilidades, actitudes, conocimientos, destrezas, valores, etc., se tendra una
administracion con personal especializado en las actividades y tareas que emprendan a diario.
La meritocracia debe ser una realidad en el pais porque se ha demostrado que a través de este
sistema se pueden remediar algunos de los males de la administracion publica, en el sentido
de que se puede disminuir la corrupcion, las politicas publicas seran ejecutadas de acuerdo a
las necesidades sociales, la transparencia y la rendicion de cuentas no sera un ejercicio de
simulacion sino una practica real, el gobierno sera transparente y cercano a los individuos y
el personal serd eficiente, efectivo y eficaz, lo que traerd& como consecuencia que las
decisiones se tomen racionalmente, los objetivos se cumplan de manera adecuada y las metas

tengan el alcance necesario.

2.- Todo el proceso de profesionalizacion es complejo, ya que, los mecanismos para
el mismo se deben adaptar a las condiciones de la organizacion, pero no hay que dejar de
lado que esta propuesta esta pensada para que pueda implementarse en cualquier orden de
gobierno de acuerdo a las necesidades de sus dependencias, también en el sistema antes
mencionado, las etapas que lo componen no se encuentran en disociacion unas con otras, es

un sistema y proceso totalmente ciclico porque algunos rasgos de una etapa se ven en otras.

Dicho lo anterior, el sistema de profesionalizacion consolidado y fuerte debe tener en
cuenta que se debe ser cuidadoso en la seleccion porque de aqui partiran el logro de objetivos,
el cumplimiento de metas, el desempefio en las actividades y tareas, entre otros, cabe

mencionar que el proceso de seleccion debe estar acompafiado de la psicologia y la parte
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humana del individuo, a raiz de que todo el proceso administrativo es llevado a cabo por
individuos, es decir, una organizacion fuerte se hace mediante individuos que gocen de salud
fisica y mental, por ello quien selecciona debe poner especial atencion en todas las

dimensiones humanas.

El proceso de capacitacion complementa sus factores, ya que, contiene en todas sus
partes distintas dimensiones que deben ser tomadas en cuenta para que los servidores
publicos sean en un futuro eficaces, eficientes, efectivos, tomen decisiones adecuadas para
el beneficio de la sociedad, ejecuten politicas publicas de impacto e incluyan en este proceso
a diversos sectores, adquieran identidad con su institucion, etc., la capacitacion debe dotar al
personal no solo de conocimientos del area al que pertenecen sino también destrezas que los
reten para ser mejores, habilidades que pongan en practica en el quehacer de sus actividades
y tareas, valores gque los hagan mas humanos, competencias que apliquen para que su

desempefio sea fructifero.

La permanencia es un proceso importante porque ella debe garantizar que los
servidores publicos cumplan a cabalidad sus funciones dentro de la organizacion, el
desempefio debe ser evaluado, es decir en este punto la meritocracia encuentra su razén de
ser porque es en la permanencia y mediante el desempefio y la evaluacion donde se puede
escalar, pero de acuerdo a las caracteristicas antes mencionadas, el servidor publico que
quiera ascender debe demostrar a través de la evaluacion que es apto para ocupar el cargo

publico al que se aspira.

El control es una parte fundamental, ya que, no se puede aspirar a un cargo ni
mantenerse dentro de la organizacion si no es con un control fuerte, toda organizacion debe
ser controlada y no solo con indicadores de desempefio sino también con indicadores de
impacto, situacion que en el pais se ha descuidado bastante y que es importante retomar para
fines de la meritocracia porque las organizaciones se quedan cortas en evaluar y controlar
actividades que en ocasiones no son importantes, es un control debil, ya que, este debe
romper barreras para trascender, debe generar indicadores mediante los cuales se pueda
evaluar y controlar desde dentro pero también hacia afuera, tal como, los ingresos y egresos,

el impacto social, etc.
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El retiro debe ser creativo porque si bien es cierto las condiciones econémicas no
generan escenarios en los cuales se puedan solventar las necesidades de los jubilados, las
organizaciones deben buscar medidas mediante las cuales se garanticen la seguridad social y
un futuro digno para la vejez, por eso se debe aprovechar la cultura del emprendimiento desde
las primeras etapas del sistema de profesionalizacion, esto resolveria problemas graves de
temas que tienen que ver con el futuro de los servidores publicos y cualquier persona al

jubilarse.

3.- Un sistema meritocratico apela a combatir la corrupcion porque no es un sistema
de botin en el que se cobra sin tener los conocimientos y las cualidades necesarias para el
ejercicio de funciones, porque no se permite que una persona pueda ascender de puesto si no
cumple con requerimientos necesarios para tal efecto, porque genera condiciones de
transparencia y rendicion de cuentas, es decir, al tener un buen control no hay por qué temerle
a rendir cuentas a los ciudadanos, y no solo econémicamente hablando, sino que la

transparencia y la rendicion de cuentas es multifactorial.

Se podria combatir a la corrupcion (siendo ésta un elemento multifactorial) con un
sistema de profesionalizacion sélido, ya que, cuando existen individuos correctamente
capacitados, actualizados en los temas de su competencia, con valores éticos y actitudes
adecuadas para estar en un cargo publico se atiende de manera objetiva a la disminucion de

los males que causan algun tipo de corrupcién dentro de la Administracién Publica.

Se habla de un gobierno abierto, ya que, la informacién relevante se hace publica
para que cualquiera pueda acceder a ella. Una parte importante, es que se combate a la
corrupcion en la manera en que los servidores publicos cumplen objetivos y metas, sean
eficaces, efectivos y eficientes, realicen sus tareas desempefiandose coherentemente, segun
la ley, sean racionales en el uso de cualquier recurso (material, financiero, humano), y por
supuesto, se encuentren a la vanguardia, lo anterior teniendo en cuenta que la corrupcién es
multifactorial y que es un tipo de corrupcion evadir la ley, no ser servidor publico ejemplar,

no cumplir metas y objetivos, ser irracional, etc.

4.- Las aspiraciones por ser modernos administrativamente se han tenido en el pais

desde tiempo atras, tal es que el sistema de profesionalizacion es un ejemplo de
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modernizacion administrativa, ya que, tiene mas bienes que males dentro de la

administracion publica.

Si se pretende hablar de modernizacion administrativa es necesario que las
administraciones publicas se reinventen y no dejen de lado el sistema de profesionalizacion,
ya que, si éste se consolida y se fortalece el contexto de la administracion pablica seria otro,
en este sentido los tramites serian mas faciles de realizarse, existiria participacion de los
distintos sectores en las decisiones, las politicas publicas atenderian a la realidad de los
ciudadanos, accederiamos a un gobierno electronico y a una administracion cada vez mas
eficaz y eficiente, el trato a los ciudadanos seria cordial, el uso de recursos racional, y por lo
tanto, se estaria hablando de que se tiene una gestidn por resultados.

El sistema de profesionalizacion favoreceria a la obtencion de resultados, si se cuenta
con una administracion especializada, moderna y cercana a la sociedad, los resultados
hablaran por si solos en la medida en que la organizacion tiene presente la realidad social en
los temas de su competencia, crea objetivos claros, llega a metas precisas y como
consecuencia obtiene resultados deseables. Con lo anterior, se puede decir que la
administracion publica se encuentra a la vanguardia y basa sus procedimientos en un sistema

de profesionalizacion y meritocracia, lo que le permite generar impacto dentro de la sociedad.

5.- Un sistema de profesionalizacion debe permitir la participacion democratica de
diversos sectores para la implementacion de politicas publicas y la toma de decisiones. Un
sistema de profesionalizacién que es democratico en el momento de tomar decisiones,
involucra a diversos sectores a los cuales les corresponde el tema a discutir, sin dejar de lado
que es la participacion democrética la que fortalece el sistema de profesionalizacion, en este
sentido, la informacion juega un papel fundamental porque para que se tome una decision
deben ser considerados todos los escenarios posibles en cuanto a ventajas y desventajas que
traera consigo dicha decision, es decir, la informacion debe ser socializada para que se tomen
las mejores decisiones, en este ejercicio de participacion es necesario que los sectores en
quienes interviene la decision puedan estar activos e informandose de lo que esta ocurriendo
en el proceso, recordando que un especialista dentro de la administracion no tiene la verdad

absoluta.
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Con las politicas publicas es algo similar, ya que deben inspirar a la participacion de
los diversos sectores para que sean ejecutadas, el sistema de profesionalizacion ofrece estas
condiciones para que se acceda a la informacion y se obtenga una participacion democrética.

6.- En México es necesario que se apueste a un sistema de profesionalizacion, no se
puede seguir en la simulacion. Tenemos un pais con diversos males administrativos, estos
pueden ser remediados no solo en la teoria sino con acciones concretas, la administracion
publica mexicana se debe reinventar, de modo que es uno de sus retos fortalecer el sistema
de profesionalizacidn, de este modo se puede atender a un problema que ha causado ruido a
muchos que es el sistema de botin y, por lo tanto, las decisiones tomadas que no favorecen a
la sociedad, es momento de generar las condiciones para dar paso a una administracién
especializada y meritocratica, de este modo lo que se dijo en la parte superior de las

conclusiones encontrara su razon de ser y se tendran resultados positivos mas que negativos.

7.- En el Estado de México no se ha implementado el servicio civil de carrera por
diversas cuestiones entre las que se destacan: en primer lugar, la falta de voluntad politica
porque el grupo en el poder ha preferido optar por mantener acciones de desvio de los
recursos publicos para enriquecerse, teniendo en los cargos publicos a familiares y amigos
quienes cubren este tipo de actos. En segundo lugar, la resistencia de quienes estan en la
cuspide de la piramide organizacional porque se ha afirmado en el capitulo 1 que si se cuenta
con un servicio civil de carrera fuerte (en el estado y en el pais), los servidores publicos que
componen la burocracia, ocuparian cargos publicos de mayor nivel, lo que resultaria como
un efecto para que la administracion publica sea eficiente y eficaz y las decisiones mal
tomadas no sean solapadas por los servidores publicos. En tercer lugar, por el Ilamado
sistema de botin politico, esta es una practica sustancial dentro de la administracion publica
mexicana, el nepotismo en el pais es fuerte, por lo tanto, cada persona que accede por eleccion
popular a un cargo publico inserta dentro de la administracion a quien le debe favores
politicos y, al ser estos sus amigos o familiares cumplen con los caprichos en forma de
decisiones de quien o quienes estan en el poder. En cuarto lugar, y no menos importante, la
corrupcion, siendo esta, un factor que se ha normalizado en la administracion publica y la
sociedad en general. La corrupcion por quienes ostentan el poder ha sido una causa esencial

para que el servicio civil de carrera y la profesionalizacion se vean débiles en el pais, ya que,
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quienes estdn en la cuspide de la piramide organizacional, manipulan los recursos
financieros, avalan politicas publicas que no generan impacto en la sociedad, toman
decisiones para conveniencia de ellos mismos o su grupo politico y no buscan servir a la

sociedad, sino llenar sus bolsillos con el erario publico.
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AnNExXos

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MEXICO
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y SOCIALES

El presente cuestionario fue elaborado por el alumno Alexis Contreras. Cuyo objetivo es
conocer la percepcién de los servidores publicos de la Subsecretaria de Educacion Media y Superior
del Estado de México en temas de profesionalizacion.

Sus respuestas seran utilizadas solamente con fines académicos, por lo que se guardara
absoluta confidencialidad de la informacién que se proporcione.

Instrucciones: Subraye la opcién mas adecuada.

1.- ¢Qué puesto ocupa?

2.- Antigiiedad en el puesto:
[1] Menos de 3 afios

[2] De 3 afios un dia a 6 afios
[3] De 6 afios un dia a 9 afios
[4] De 9 afios un dia a 12 afios
[5] De 12 aios un dia a 15 afios
[6] Mas de 15 afios

3. Edad:

4. Sexo:

[1] Masculino

[2] Femenino

5.- Motivo por el que trabaja:

[1] Gusto

[2] Obligacion

[3] Necesidad

[4] Aspiraciones personales y profesionales

[5] Todas las anteriores

6. En escala de 1 a 5, donde 1 es lo minimo y 5 lo maximo ¢Qué grado de conocimiento tiene sobre las
funciones que desempeiia en el puesto que ocupa actualmente?

1 2 3 4 5

7.- ¢éComo calificaria su desempeiio laboral de acuerdo al puesto que ocupa?
[1] Excelente

[2] Bueno

[3] Regular

[4] Malo

[5] Pésimo

8.- Los requisitos para la seleccion del personal en la organizacion son:

[1] Necesarios

[2] Innecesarios

[3] Son demasiados

9. ¢ Qué aspectos considera que deben tomarse en cuenta para la seleccidon de personal?
[1] Conocimientos

[2] Habilidades

[3] Actitudes

[4] Ninguno
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[5] Todos los anteriores

10. ¢Qué tan pertinente es la capacitacion para el desempeiio en cualquier cargo publico?
[1] Muy pertinente

[2] Indiferente

[3] No es pertinente

11. ¢ Qué caracteristicas considera importantes para ocupar un cargo publico?

12.- Considera que la capacitacion de los servidores publicos:

[1] Ayuda a conocer de manera oportuna el puesto al que se va a llegar a laborar.

[2] Facilita conocer las actitudes y aptitudes del candidato.

[3] Pérdida de tiempo.

[4] No sirve para nada.

13.- Los cursos de capacitacion contribuyen a:

[1] Ampliar y mejorar conocimientos y habilidades.

[2] Certificarse en el area de su competencia.

[3] Lograr mayor remuneracién.

[4] Ascender de puesto.

[5] Ningun beneficio.

14. Considera que los cursos de actualizacion y capacitacion son:

[1] Excelentes

[2] Buenos

[3] Regulares

[4] Malos

[5] Pésimos

15.- ¢Considera que la capacitacion a los servidores publicos en la Subsecretaria para la cual trabaja ofrece
herramientas para su desempefio profesional y/o laboral?

[[1] Si,
porqué

[2]No,
porqué

16. Qué aspectos incluiria para mejorar la capacitacion:

17. Cree que su trabajo es valorado por sus superiores:
[[1] Si, porqué
[2]No,

porqué

18. ¢Qué aspectos considera que se deben evaluar en tu desempeiio laboral?
[1] Valores

[2] Actitudes y aptitudes

[3] Resultados en el trabajo

[4] Otro, Cual
19. {Considera que deberia realizarse un examen de conocimientos y habilidades para evaluar los cargos
de los servidores publicos?
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[[1] Si, porqué

[2]No,
porqué

20.- ¢Qué tan de acuerdo esta con ocupar un puesto basado en la meritocracia?
[1] Totalmente de acuerdo

[2] De acuerdo

[3] Ni de acuerdo ni en desacuerdo

[4] En desacuerdo

[5] Totalmente en desacuerdo

21. ¢Qué certificaciones y/o actividades implementaria para hacer méritos dentro de la organizacién?

22. Los mecanismos de certificacion deberian llevarse a cabo por:

[1] Antigliedad

[2] Cargo que se ocupa

[3] Interés del servidor publico

[4] Todas las anteriores

23. ¢Existen condiciones necesarias para la permanencia en el trabajo?
[[1] Si, porqué

[2]No,
porqué

En escalade 1 a5, donde 1 es lo minimo y 5 lo maximo, ¢Como calificas?
24.- El proceso de seleccién en tu organizacion:
1 2 3 4 5

25. La capacitacién que tiene:
1 2 3 4 5

26. Los mecanismos de certificacion:
1 2 3 4 5

27. El proceso de permanencia en el puesto:

1 2 3 4 5
28.- Los sistemas para el retiro:

1 2 3 4 5

29. ¢Qué propones para mejorar la profesionalizacién en tu organizacién?

POR TU COLABORACION EN CONTESTAR EL CUESTIONARIO

iMUCHAS GRACIAS!
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