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Introduccién

El servicio civil de carrera para la administraciéon de los recursos humanos, en
México, es un tema pendiente de la administracion publica, el estado moderno
tiene como reto su aplicacidn, por eso su integracion en el manejo de los recursos
humanos depende de cdmo sean instaurados por la administracion central pero
también en las instituciones de educacion publica ya que es aqui donde se gestan

los valores del mérito y el esfuerzo para la constancia.

Este tema ha producido en México poca investigacion académica por eso tiene
gran alcance su exposicion y manejo para la administracion publica, pero también
porque esta investigacion hace referencia a nuestra maxima casa de estudios,
logrando plantear un diagndstico sobre la administracion de los recursos humanos
en la Universidad Autonoma del Estado de México de esta forma se logra
identificar los limites y desafios que existen en proyeccion a la profesionalizacion y
visualizar el camino por trazar para la creacidbn de un Servicio Profesional
Universitario por ultimo es de gran importancia porque hereda en lo académico
informacion sobre la universidad y deja huella del trabajo en materia de la

vanguardia administrativa.

Hoy en la actualidad los recursos humanos son un punto base de gran
potencialidad para la mejora y la profesionalizacion en la carrera administrativa,
sobre todo como palanca de desarrollo, se ha convertido en una necesidad para
lograr fortalecer los valores y principios de toda organizacién asi como ponderar la
administracion de los recursos humanos sobre una base de profesionalizacion y
calidad. Es dificil hablar de servicio civil en México sin plantear un marco legal que
mucho a faltado, para su proteccién y su cumplimiento, si bien existe una ley esta
ha sido mal interpretada por consecuente mal aplicada, pero no dejemos de lado
también el desarrollo de los servidores publicos y el arraigado sistema de
patronazgo que aqueja la administracion publica Mexicana.

Ahora nos corresponde plantear el panorama de los temas ya mencionados, la

problematica que se ha tenido con cada uno de ellos, y destacar los desafios de



este en México, para ver lo que ha logrado el servicio civil y la profesionalizacion
sobre las instituciones y la administracion, pero también nos invita a reflexionar
sobre los problemas que lo presionan en la medida de su aplicacion. Somos muy
responsables cuando exponemos que en México se sufre un gran atraso en el
tema y que esto es a causa de la crisis de gobernabilidad que ha engendrado
desconocimiento y falta de interés sobre la administracion puablica por parte tanto
del ciudadano como del funcionario, y por ultimo el mismo sistema de patronazgo
en el sistema politico que permea la administracion publica causando malos
manejos, ineficiencia y pesadas relaciones de influentisimo que reducen la
movilidad de los servidores en su cargo no por mérito sino por nepotismo y

corrupcion.

Los cambios administrativos y gerenciales a nivel mundial incitan a ver en la
burocracia una vision mas productiva dentro entidades administrativas asi como
de las instituciones educativas en México para lograr la adquisicion de controles
de calidad he indicadores sobre el valor del beneficio social de los administradores
este es el proceso al cual esta encaminada la Universidad Autonoma del Estado
de México y en las dependencias que a su cargo asumen un papel importante en
el desarrollo y calidad de la educacién, de tal forma que identificamos la realidad
del trabajo planteado con base en los argumentos anteriores, postulando la
inquietud de visualizar a través de un diagnostico sobre la administracion de los
recursos humanos, los desafios y sugerencias pertinentes, para la presencia de un
Sistema Profesional Universitario (SPU) en la Universidad Autébnoma del Estado
de México, de este sistema ya se ha escrito en algunas ocasiones pero sigue

siendo una profecia de la administracion.

Nuestros objetivos con este planteamiento son, hacer un diagnostico sobre la
administracion de los Recursos Humanos en la Universidad Autonoma del Estado
de México con vision a las mejoras institucionales que antecedan un Servicio
Profesional Universitario (SPU), para después explicar, a través de un analisis
documental sobre el proceso administrativo, de qué manera se llevan a cabo la

administracion del personal, por ultimo se pretende detectar los limites y desafios



a superar para encaminar los recursos humanos a mejoras que pongan los
cimientos para un programa, plan o sistema profesional universitario, asi mismo
las sugerencias para lograr esta prospectiva en la Universidad Autonoma del

Estado de México.

El presente trabajo desarrolla de manera subsecuente y metodologicamente, en
tres partes, la primera destinada a un marco conceptual donde se aborda la teoria
de la burocracia fundamental en la explicacién administrativa, mas adelante se
conceptualiza el termino recursos humanos, dando a conocer sus variantes
linglisticas asi como caracteristicas y elementos que desarrollan un modelo
tedrico-procedimental explicando de esta forma las etapas del proceso basico
administrativo hasta llegar del mismo modo a definir la profesionalizacion y el
servicio civil de carrera, ya que estos dos términos siempre estaran ligados de
manera congruente para producir el desarrollo organizacional, no podemos ver un

servicio civil de carrera sin personal profesionalizandose.

Para la segunda parte del texto, se presentan los antecedentes del servicio civil de
carrera, donde desarrollamos casos internacionales, estos casos no tienen la
intension de ser comparados sino de puntualizarlos como una muestra de la
existencia plena de modelos meritocraticos y profesionales también se exponen
casos nacionales de éxito, que para la administracion mexicana han generado
verdaderos avances asi como un acercamiento a la implementacion en México,

limites y desafios.

En la dltima parte se pretende, a través de un estudio documental tomando como
base de la legislacién universitaria, realizar un diagndstico genérico sobre la
situacion de los recursos humanos en la universidad de tal forma que se obtiene
un esquema sobre, las tipologias de personal (académico y administrativo) y sus
caracteristicas elementales, partiendo de este punto cierra el capitulo con el
planteamiento de los principales desafios y limites para lograr un servicio
profesional en la universidad, para finalizar el texto se determinan analiticamente

las conclusiones pertinentes del estudio exploratorio.



| Marco conceptual.
1.1 Teoria de la burocracia una perspectiva de los recursos humanos.

La Burocracia define diferentes formas del establecimiento de los procesos y
protocolos de informacion y vinculacién de una organizacion desde las capas

méaximas a las capas inferiores es por eso que la burocracia se define:

“Forma de organizaciéon humana, basada en las normas impersonales y la
racionalidad, que garantiza la maxima eficiencia posible en el logro de sus
objetivos” (Weber: 2001).

Para weber la burocracia conlleva en si misma una posibilidad de exportacién en
las bases de la l6gica material y la racionalidad para eficientar el beneficio entorno
al costo de las utilidades, que de ellas emanan en una organizacion. Los procesos
que pueden dirigir esta burocracia son impersonales y también para esto nos
podemos transportar a una serie de estatutos en el grado de desarrollo de cada

una de las organizaciones y su contextos.

Pero también nos plantea una base de objetivos los cuales podemos lograr con
base en principios que se exponen de la siguiente forma comenzando por: La
concentracion de la administracion en la Cima de la jerarquia, después continua
con la utilizacion de reglas racionales e impersonales lo que implica que las reglas
deben estar predeterminadas para obtener los mayores beneficios a menores
costos en la plena optimizacién de los objetivos y para terminar las metas
planteadas deben ser evaluadas en cuestion de sus atributos sobre el valor de la

eficiencia y eficacia.

Las definiciones de Burocracia son herencia de los escritos Weberianos y nos
apuntan a ver la organizacion, inmersa sobre las reglas de racionalidad posibles
gue encaminan para lograr un pleno cumplimiento de los objetivos de esta, pero a

veces es mal utilizado el concepto:

“Burocracia es uno de los conceptos mas equivocados de las ciencias

sociales ya que a su sentido vulgar, la burocracia como mundo de la rutina,
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la ineficiencia y el papeleo, se sobrepone el técnico y aun este no tiene un
unico significado. Por burocracia, en sentido cientifico, como un sector de
los funcionarios publicos o empleados del Estado, aquellos que por su
posicion en las estructuras tienen acceso a los centros de decisiéon” (Olias:
2006.

De manera mas clara aqui la autora Blanca Olias de la Universidad Complutense
de Madrid, nos expone que la burocracia a pesar de ser un concepto mal usado y
también mal interpretado, es entre el sector publico una opcién para encontrar las

posibilidades de participacion en las decisiones de la organizacion.

La burocracia como organizacion plantea diferentes estatutos, reglas y normas de
accion que a su vez condicionan las propias formas de ejercer el proceder de los
amplios factores de poder que dentro de ella emanan, la burocracia como
organizacion no solo se preocupa por garantizar el control interno y externo de su
influencia sobre los actores y las acciones que de ellos propician el sistema
administrativo sino también participa del sistema para actuar como un instrumento
de acciona, es el vinculo predominante sobre el cual las tematicas decisivas se
producen para ser convertidas en acciones tangibles, a partir de su formalizacion,
la esencia de la burocracia es el control como mejor la promueve Weber en su

obra ¢ Qué es la burocracia?:

“Los principios de jerarquia de cargos y de diversos niveles de autoridad
implican un sistema de sobre y subordinacion férreamente organizado
donde los funcionarios superiores controlan a los funcionarios inferiores.
Este sistema permite que los gobernados puedan apelar, mediante
procedimientos preestablecidos, la decision de una reparticion inferior a su
autoridad superior. Un alto desarrollo del tipo burocratico lleva a una

organizaciéon monocratica de la jerarquia de cargos” (weber: 2001)

Este planteamiento solo confirma dos cosas, la primera que las organizaciones
necesitan un alto grado de desarrollo para poder llevar a cabo una burocracia de

control jerarquico, que como lo escribe Weber es un “sistema de sobre y
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subordinacion”, y en segundo lugar retoma la idea de que las bondades del
sistema burocratico permiten el establecimiento de vinculos béasicos sobre la
estructura jerarquica para lograr una mejor comunicacion, también debemos tomar
en cuenta que este tipo de comunicacion esta controlada por las capas maximas
ya que si no existe un protocolo de formalidad la organizacion disocia el énfasis
de la burocracia que es la “jerarquia”. Por eso es necesario identificar las

caracteristicas de las burocracias:

“Caracteristicas principales de la burocracia es la organizacion eficiente por

naturaleza

1. Normas preestablecidas por escrito. 2. Comunicaciones establecidas

formalmente. 3. Division sistematica del trabajo.

4. Impersonalidad de las relaciones (cargos). 5. Jerarquia de autoridad.
6. Rutinas y procedimientos estandarizados

7. Competencia técnica y méritos en eleccion.

8. Especializacion de los administradores.

9. Profesionalizacién de los participantes.

10. Completa prevision del funcionamiento.” (Weber: 2001).

Weber es muy especifico en estos términos y complementa lo indispensable de
localizar en las organizaciones siempre un elemento que de paso a la
profesionalizacion o especializacion, permitiendo la competencia técnica gracias a
los méritos de eleccién, podriamos decir que incorpora la eficiencia y eficacia
basada en el desarrollo de las personas esto es de gran importancia por que
componen un interés mayor en las organizaciones, es producir no solo la materia
o la rentabilidad de su empresa, sino excepcionalmente personas preparadas y

capaces.
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1.2 Administracion de los Recursos Humanos (ARH).

Como la introducia Weber en el apartado anterior la administracion es una tarea
de gran importancia en la vida de las organizaciones, por dos causas de gran
peso, la primera tiene que ver con el propdsito basico de estas, que significa tener
un espacio de control, planeacién y coordinacién enfocado a lograr los objetivos
propuestos, la segunda en esencia, tiene que ver con el poder de organizar, nos
referimos, operar sobre una estructura de manera formal y ordenada, estos dos
puntos, aun pareciendo repetitivos son principios basicos que definen a la
administracion, para Dwight Waldo (1980), en todas las organizacion existe un
elemento comiun y esta representado por un estrecho lazo que une sus
actividades bajo una direccién con el propoésito de cumplir objetivos previstos. No
podria ser concebida una organizacidon sin objetivos organizados con causas
especificas de cada una, partiendo de esta primera visidn es posible comprender

la siguiente definicion:

“La administracion se concibe como el conjunto de actividades necesarias
de aquellos individuos (jefes) en una organizacion encargados de ordenar
impulsar y facilitar los esfuerzos asociados de un grupo de individuos,
reunidos para lograr determinados objetivos...” (Ordway Ted en Waldo,
1980:40).

Complementando de manera analitica, es posible decir que la administracion es
una necesidad comun de todas las organizaciones o como lo dijera Ordway ‘la
administracion como una de las bellas artes” (En Waldo, 1980:38), sin dejar de
lado esta frase, el arte como la administracion, nacen del hombre y forman parte
de su capacidad racional, actitud y habilidades propias de un administrador como

artesano de la organizacion.

El dltimo apunte refleja un elemento importante dentro de la organizacién y de mas
preponderante en la administracion, nos referimos al ser humano, la persona que

llevara a cabo las actividades el mismo que implicitamente conduce en su
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comportamiento los intereses de la organizacion, y es posible expresar “la parte

esencial de la administracién se encuentra en los seres humanos”.

Para Frederick Winslow Taylor (1890), considerado el padre de la administracion
cientifica, nos plantea un listado de los principios administrativos en la

organizacion cientifica del trabajo:
1.- Elaboracion cientifica del trabajo.
2.- Seleccion de los trabajadores.
3.- Acoplamiento del trabajador.
4.- Seleccion del trabajo intelectual y manual.
(Taylor citado en Chavez, en linea).

Este primer abordaje por parte de Taylor, identifica que los humanos son, en la
linea de andlisis cientifico del trabajo, una parte muy importante para la
administracion, porque la organizacion debe buscar la prosperidad, la mayor
eficiencia y eficacia, ya que esto se traduce en mejoras que apoyan a la obtencién
de los objetivos, es por eso que Taylor (Chavez, en linea) procura un estudio en la
parte humana de la estructura, de esta manera delimita los argumentos, de tal
forma que el primer principio condiciona el deber administrativo de reunir el
conocimiento del trabajador a través de un estudio de tiempos y movimientos para
la aplicacion de un método de trabajo, el segundo principio hace referencia al
conocimiento de las habilidades del trabajador y de esta forma se la asignan
actividades aptas de acuerdo a sus habilidades y aptitudes, el tercer principio
consiste en persuadir sobre el cambio de comportamiento al trabajador, es decir
acostumbrarlo al método de trabajo, por ultimo el determinar la parte directiva y la

operativa, permitiendo entre estas un vinculo de orden y control.

Las lineas anteriores van encaminadas a formar un panorama introductorio sobre
la conceptualizacion de los recursos humanos, los cuales se definiran en seguida,

aclarando que si bien, existen otras palabras de abordaje al tema, como lo podrian
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ser; capital humano, personal, o factor humano, “recursos humanos” en la teoria
de la administracion publica es el concepto de mayor pre ponderacion y con mas
uso para explicar la relacion de la organizacion del trabajo y los seres humanos.

Otras vias linguisticas de abordaje:

Capital humano: es la conceptualizacion enfocada a reconocer que las personas
gue laboran son parte importante de la organizacion, capital, hace referencia al
elemento o factor que forma parte del valor en la organizacion (De luna. 2008), un
punto de reflexién, es que ese factor al ser capital y por ende importante es

también motivo de inversion lo que significa que transciende y mejora.

Personal: la palabra personal antecedido por administracion, hace referencia a la
unidad del ser humano en relacion a sus semejantes, es decir interpone el vinculo
de relacién entre individuos que denota el reconocimiento de la existencia del otro,
para Watkings. (1950) este concepto se puede definir partiendo de la idea de
contar con las energias, tanto intelectuales como fisicas en el logro de los
propdsitos organizacionales, importante concluir diciendo que esta definicion
puntualiza al individuo como entidad apta y capaz en el desarrollo de las

organizacion.

Factor humano: es una conceptualizacibn minimalista sobre las personas que
laboran, ya que considera a este como una unidad en el sistema administrativo
exponiendo el utilitarismo del ser humano, aunque en el contexto practico ya no

sea de tal forma, pero esta palabra es de mayor uso en la administracion privada.

Las formas de abordaje no son en esencia el fondo ni la causa de alguna
problematica, ya que es una traduccion idéntica para cualquier contexto en el cual
se maneje y por lo tanto el significado es compartido por quien lo escuche, en
pocas palabras no importa la manera en la que se pronuncie, el significado en
esencia es relativo hacia los seres humanos que laboran y se relacionan en una

organizacion.
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El concepto de Recursos Humanos es de gran valia para, el presente trabajo, en
este nuevo mundo de alta competencia, donde los recursos materiales y tangibles
son parte natural de las organizaciones, el plus de la competitividad se encuentra
reflejado en el personal, que cuenta con recursos intangibles como lo son
habilidades, valores, actitudes y conocimientos, partiendo de este punto, podemos

definir los recursos humanos como:

‘son las personas que ingresan, permanecen Yy participan en la
organizacion, sea cual sea su nivel jerarquico o su tarea... constituyen el
anico recurso vivo y dindmico de la organizacibn ademas de ser el que
decide de qué manera manipular a los demas recursos que son de por si

inertes y estaticos” (Chiavenato, 2007:94).

En el concepto de Idalberto Chiavenato, encontramos de manera marcada e
importante que expone al recurso como el Unico vivo y dinamico, ya que reconoce
sus capacidades de desarrollo y mejora, o por lo contrario la resistencia al cambio,
pero en toda forma con habilidad para tomar decisiones, por eso podemos resumir

gue el recurso humano como diferencia elemental, toma decisiones y es dinamico.

En la vision de Rommel Gomez (2006), los recursos humanos son las personas a
las cuales se les aplica el ciclo administrativo de tal forma que ellos logren
desarrollarse de manera integra como los futuros representantes de interese de la
organizaciéon, Goémez retoma la definicibn de Stoner quien de manera

complementaria nos dice:

“Es la funcion administrativa que se encarga de reclutar, colocar, capacitar y

desarrollar a los miembros de la organizacion” (Stoner, 1995:412)

La conceptualizacién, es clara cuando de manera integra plantea los recursos
humanos como un proceso que lleva consigo tiempos que forman el circulo
completo, desde el ingreso del personal hasta el desarrollo, y si nos ponemos a
analizar de manera responsable también corresponderia colocar en este proceso
el retiro de la organizacién, pero posteriormente se profundizara sobre la

administracion general y sus caracteristicas.
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Los procesos organizacionales que se dan dentro de cada estructura devienen de
las consecuencias competitivas sobre la posesion de materia, que en poco se
compara con los valores intangibles con los que cuenta el personal, de esta forma
la organizacion se da cuenta del potencial existente entre los recursos humanos y
qgue lo puede desarrollar para generar mayor beneficio, ya que el personal no solo
aporta esfuerzo fisico sino también mental y una produccion intelectual basada en
los conocimientos y modelos ideales de toma de decisiones, en para Arias , se

expresa en este sentido la definicion, ya que nos plantea que:

“es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion
del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades,
efc... de los miembros de una organizacion en beneficio del individuo, de la

organizacion” (Arias, 1977:27).

Una vez considerando las diferentes definiciones podemos expresar que los
recursos humanos, como parte de la administraciébn, son un proceso que tiene
como objetivo el guiar de manera oportuna, las habilidades, aptitudes,
capacidades conocimientos y valores etc., que el personal como ser dinamico en
pleno uso de la racionalidad tiene para ser desarrollados y mejorados a fin de los
intereses y objetivos de la organizacion a la cual pertenece. Asi podemos plantear
la definicion que al parecer logra acercarse en mayor medida a conceptualizar el
significado del proceso administrativo de los recursos humanos, este es expuesto
por De Cenzo, Robbins (2001).

“Cada organizacion esta formada por personas. Contratar y su servicio,
desarrollar sus habilidades y motivarlas para alcanzar altos niveles de
desempeio y asegurarse de que siguen manteniendo su compromiso con
la organizacion, son actividades esenciales para lograr los objetivos de la
organizacion. Esto es cierto para cualquier organizacion, comercial,

gubernamental, educativa, de salud, recreativas o de accion social,
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conseguir y conservar a la gente mejor capacitada es fundamental para el

éxito de cualquier organizacion.” (De cenzo, Robbins, 2001:8).

Las organizaciones siempre necesitaran del personal, ya sea intelectual u
operativo, porque esta predispuesta en esencia a competir en la especializacion,
mejoras continuas de procesos y métodos, que en poco sSon mecanicos y parten
de la capacidad de tomar decisiones, partiendo de preambulo conceptual, es como
establecemos que los principios elementales para la Administracion de los

Recursos Humanos son:

1.- Reclutamiento. 2.- Capacitacion y desarrollo. 3.- Estimulos.- Conservacion. 5.-
Retiro. Para la explicacién sobre estos principios que también se pueden traducir
en el proceso administrativo, es necesario retomar el esquema que plantean De
Cenzo, Robbins (2001), mismo que modificamos para anexar a nuestro criterio el

principio de retiro.

Figura 1.- Actividades Fundamentales de la Administracion de Recursos Humanos.

Empleo
Retiro Administracion  Capacitaciony
desarrollo

de los

Recursos

Humanos
(ARH)

Mantenimiento Motivacion

Fuente: Elaboracion propia con base en De Censo, Robbins 2001:9.
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El presente esquema expone formalmente de manera analitica el proceso
importante en el cual los recursos humanos cumplen sus metas y objetivos, los
mismos que comparten con la organizacion, una explicacion De cenzo, Robbins
(2001).

Empleo: Planeacién de los recursos humanos estratégicos, Reclutamiento y

Seleccion.

Capacitacion y desarrollo: Orientacion, capacitacion al empleado, desarrollo del

empleado desarrollo de la trayectoria laboral.

Motivacién: Teorias de la motivacion, evaluacion del desempefio, premios y

compensaciones y prestaciones.
Mantenimiento: Salud, seguridad, comunicaciones, relaciones humanas.

Y por ultimo el principio al cual hacemos referencia como retiro, cabe aclarar que
este principio no lo maneja De cenzo, Robbins ya que es integrado por nosotros,
este elemento que significa la suspension laboral.

Retiro: Jubilacién y pension.

Para otros autores el proceso explicado aqui es muy similar al que desarrolla cada
uno desde su perspectiva, en el intento de reflejar la administracion de los
recursos humanos, si bien es una linea de coincidencias que conservan entre
ellos, tienen una manera diferente de abordar la tematica, dando una explicaciéon

contextual.

Otro abordaje muy importante que se hace sobre recursos humanos es el
expuesto por Idalberto Chiavenato quien ha trabajado mucho sobre el tema, este
autor nos proponen en su obra “Gestion del Talento Humano” 2009, que debemos
considerar 6 elementos en la ARH, los cuales €l coloca como capitulos enteros en
su libro, el siguiente esquema plantea el orden y las actividades a desarrollar para

cada elemento:
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Figura 2.- Elementos de la “Gestion del Capital Humano”

Incorporar a las Personas

Colocacion de las Personas

Recompernsar a las
personas

eReclutamiento
eSeleccion

eQOrientacion
*Modelado
eEvaluacion

eRemuneracion
eIncentivos
ePrestacionesy Servicios

Desarrollo de las Personas

Retener a las Personas

Supervisar a las personas

*Relaciones eBases de datos

eHigiene, seguridad y
calidad de vida

eCapacitacion
eDesarrollo

Fuente: Elaboracion propia con base en Chiavenato, 2009: pag. 14-16.

El presente cuadro es una exposicidon de los elementos que componen los
recursos humanos, podemos ver que para Chiavenato el retiro como principio no
esta representado al final, sus consideraciones son establecidas a partir de como
se produce y administra el personal, para el retiro no existe ya un mecanismo
complejo establecido, es por eso que su reconocimiento terminaria siendo parte
externa del proceso, sin embargo nosotros hacemos una vez mas la reiteracion de
la importancia de procurar por él como motivacion misma del personal, otro punto
a tratar es, como se percibe el sistema de una manera no tan convencional, es
decir no se ve el mismo orden que se ocupa tradicionalmente para explicar estos
elementos, es asi como se anticipa el desarrollo a la supervision y esta representa

la parte finiquita.

Lo importante de la conceptualizacion del autor en vision de las caracteristicas
hasta este punto no descritas, es que incorpora de manera sutil el manejo de los
recursos humanos, procurando por la esencia en la administracion y lo resume en
estas 6 palabras claves que si bien analizamos es lo mas cercano al
establecimiento de un modelo idilico sobre este proceso de relaciones humanas
en el trabajo, comenzando: 1l1.-Incorporar 2.- Colocar 3.- Recompensar 4.-
Desarrollar 5.- Retener y 6.- Supervisar, es interesante enfocarnos en no perder
de vista en el proceso tomando en cuenta estas palabras que conducen el

fundamento “deseable” de la Administracion de los Recursos Humanos (ARH).
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1.2.1. Modelo tedrico procedimental parala ARH.

Los modelos son parte de las visiones ideoldgicas que enmarcan el “deber ser”,
para tal caso, de las personas u organizaciones, lo importante es no verlos como
una serie de reglas por mas institucionalizas que estas sean, sino como lo que son
recomendaciones en el seno de experiencias y teorias analiticas de procesos

organizacionales.

Estas visiones siempre dejan pauta al éxito o no, este espacio para delimitar
contextos de aplicacion, si bien por un lado es el “deber ser” un elemento esencial
de todos los modelos, el contexto también retoma la viabilidad de su “ser”, para
este caso veremos al modelo como una recomendacién mas sobre el proceso de
la Administracion de los Recursos Humanos, que nos servirh como guia de
analisis, también cabe explicar que este modelo no es una visidn copiada en sus
maximos de la teoria de la ARH, pero tampoco una visidbn minimalista de sus
caracteristicas o elementos, es pura y claramente una composicién de diferentes
visiones (tres) conceptuales y criticas sobre el tema de recursos humanos, que
parten en esencia de la teoria de la administracion y burocracia, pasando por la
perspectiva descriptiva de Chiavenato (2009), De Cenzo, Robbins (2001) y

Samaniego (2006), retomando las razones estructurales de sus planteamientos.

El modelo retoma enfoques diferentes en torno a la administracion de los recursos
humanos pero no pierde en esencia, el objetivo de identificar los elementos que
han sido relevantes para especialistas, administradores publicos y estudiosos del

tema.

La Administracion de los Recursos Humanos, esta compuesta de 4 actividades
basicas, las cuales son, planeacion, adquisicion, desarrollo y Soporte -
mantenimiento (Samaniego, 2006), las actividades descritas deben ser
complementadas con la separacion, la cual hace referencia al retiro del trabajo

desempenfiado, de tal forma que el esquema se complementaria de esta forma:
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Figura 3.- Actividades bésicas de la ARH

Planeacion

\

y &

Fuente: Elaboracion propia a partir de Samaniego 2006, pag.4.

I\

Estas actividades son béasicas para explicar los recursos humanos, de inicio:
Planeacién: hace referencia a la organizacién proyectada con anticipacion, nos
refiere a la cantidad de personas que se requiere, las relaciones que existiran
entre estos empleados y como es que se van a conformar estructuralmente, esta
planeacidén es necesaria para las organizaciones establecidas y para las que aun

estan en conformacion.

Adquisicion: se puede concebir como la actividad encargada de conseguir y
abastecer a la organizacion de recursos humanos, dicha actividad tiene como
funciones el lograr convocar a las mejores personas para los puestos
establecidos, elegir entre ellos a quien logre posicionarse con una mejor

evaluacion.

Desarrollo: esta palabra en la ARH significa el apoyo a la organizacién para
establecer las bases que aseguren el mejor desempefio visto en el personal,
conlleva a la actualizacion de los conocimientos y habilidades pero también ver
por el crecimiento profesional en el futuro, es de vital importancia para no perderse
en esta actividad el reconocer que esta area en la administracion esta compuesta
por seres humanos con capacidades en constante aumento de acuerdo a las

posibilidades y oportunidades.

Soporte y Mantenimiento: parte del proceso en la cual se mantienen las relaciones
con instituciones como lo son sindicatos y agrupaciones laborales asi como las

formas de proteccion, remuneracion, motivacion e incentivos, higiene, salud y
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servicios, para procurar por retener al trabajador en sus empleos en las mejores
condiciones que coadyuven a abordar el significado del trabajo en vision de una
mejor calidad de vida.

Separacion: se puede conceptualizar como la etapa final del proceso en la cual el
empleado deja el trabajo, es el punto donde la organizacion prescinde de los
servicios, para llegar a esto existen dos vias, la primera un retiro por falta identidad
a los intereses de la organizacion y la dltima por que ha cumplido el tiempo
suficiente para darlo por jubilado en gratificacion sus servicios prestados.

El modelo de la Administracion de los Recursos Humanos tiene diferentes
funciones elementales que se llevan a cabo basados en las 5 grandes actividades
antes descritas, partiendo de este hecho podemos ver que existen diferentes
autores quienes delimitan el proceso de diferente forma seccionando en
caracteristicas, elementos o funciones, por ejemplo para De cenzo y Robbins
(2001) existen 9 funciones en la ARH, en el caso de Chiavenato (2006) localiza 13
elementos, para otros como Luna Noyola (2008) encuentra 10 caracteristicas que
los Recursos Humanos deben tener, sin importar la cantidad, puesto que estas
funciones se integran de una forma u otra en la base de las principales actividades
en ARH, con el intento de ser mas explicitos sobre las “funciones elementales” se
elaboré la siguiente figura, retomando e integrando los planteamientos de

diferentes autores:

Figura 4.- Funciones Elementales para el modelo procedimental.

. O CE
S | COE G
e .. . -
e ... .. -
e . ... -

Fuente Elaboracion propia, basado en De cenzo y Robbins (2001), de Chiavenato (2006) y Noyola
(2008):
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Reclutamiento

El reclutamiento hace referencia a una convocatoria por medio de la cual se logra
invitar a diferentes personas, es el inicio del proceso de interiorizacion, ya que
debemos de recordar que antes es necesario establecer una propicia planeacion
gue nos lleva a encontrar a las mejores personas en los puestos vacantes, para
Rommel Gomez (2006) el reclutamiento es la funciébn de encontrar e invitar
elementos que se sumen a la organizacion, para este autor es importante ver la
formacion académica y profesional que se desea que la persona tenga para el

puesto.

Idalberto Chiavenato nos explica que es de vital importancia el reclutamiento y

conceptualiza de la siguiente forma:

“divulgar en el mercado las oportunidades que la organizacion ofrece a las
personas que posean determinadas caracteristicas que desea... el
reclutamiento funciona como un puente entre el mercado de trabajo y los

recursos humanos” (Chiavenato, 2009:106).

Podemos ver dos cosas interesantes que es necesario determinar en la
proyeccion de tal modelo, una que el mercado de trabajo es esencial para la
inclusion de personal y por ultimo la version del puente que significa visualizar el
candidato y la organizacién como elementos distantes por la tanto con diferentes

intereses.

El mercado de trabajo direcciona el actuar tanto para las organizaciones como
para los candidatos (Chiavenato, 2009), de tal forma que si existe mayor oferta del
mercado de trabajo, las organizaciones invertiran mas en el reclutamiento y los
candidatos tendran mayor oportunidades de elegir, salarios y beneficios, pero si
por el contrario existe menor demanda del mercado de trabajo, entonces las
organizaciones son mas inflexibles e invierten menos y los candidatos suelen

prepararse mejor para ser empleados.
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Por otro lado es necesario retomar algunas caracteristicas y limites siempre

presentes en el reclutamiento, las cuales se explican en la figura 5:

Figura 5.- Caracteristicas y Limites

L . Limites del Reclutamiento
Caracteristicas del Reclutamiento

*1.- Atraccion e1.- Imagen de la organizacion
¢2.-Rapidez de atraccion 2. Politicas Internas

3.- Disposicion de candidatos *3.- Influencia Gubernamental
¢4 .- Mayores competencias ¢4 - Costos del reclutamiento

Fuente: Elaboracién propia, basada en De Cenzo, Robbins 2001, pag.170.

Seleccion

Una vez conociendo de qué forma se cubrirdn las necesidades de la organizacion
con los candidatos dispuestos de manera que se puede ver las personas que
competiran por los puestos disponibles y la seleccion corre por dos direcciones,

saber si la empresa ofrece 0 no el puesto y si el candidato acepta el mismo.
Para De cenzo, Robbins (2001), la seleccion es definida como:

“El proceso por medio del cual se toman las decisiones para identificar qué
persona sera la mas apta para ocupar el puesto y mantenerse en el” (De
cenzo, Robbins, 2001:169).

El proceso de seleccion tiene en general 5 etapas (Gémez, 2006), las cuales son;
a) primera entrevista, b) examenes, ¢) Segunda entrevista, d) Verificacion de
referencias y examenes médicos, e) Oferta formal, en otros casos se explican 8
pasos (De cenzo, Robbins, 2001), 1)Entrevista inicial de evaluacién, 2)Llenado de
Solicitud, 3)Pruebas de empleo, 4) Entrevista ampliada, 5) Investigacion de
antecedentes, 6) Oferta condicional de empleo, 7) Examenes fisico-médicos, 8)

Oferta definitiva de empleo.
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Cada uno de estos pasos es de gran valor para la organizacion porque es una
forma de obtener informacién sobre los antecedentes del candidato, de manera
que cada vez es mas importante la decision que se toma y estos pasos funcionan

como filtros de la misma permitiendo aprobar o rechazar a los candidatos.

Es necesario ver los instrumentos de seleccion que se manejan, los cuales van
desde la simple hoja de solicitud hasta las entrevistas o examenes fisicos-
médicos, (De cenzo, Robbins, 2001), localizando entre ellos las pruebas de
empleo: escritas, de simulacion del empleo, centros de evaluacion, otras pruebas
como grafologia: es decir andlisis de la escritura, entrevistas, investigacion de los

antecedentes del solicitante o la presentacion realista de un puesto de trabajo.
Integracion

Un vez que el candidato, debiendo pasar las etapas antes mencionadas esta
dentro de la organizacion, que para este caso también es viable decir empresa, es
necesario que esta persona conozca sus responsabilidades (Gémez, 2006),
derechos y las politicas de tal forma que se vaya identificando tanto con sus
comparferos, jefes o subordinados, como con el area de trabajo y las

disposiciones que de esta relaciones ya emanen.

Aqui al personal se le presenta, la forma de trabajo y la organizacion de la

empresa como lo expresa el este esquema:
Figura 6.- Pasos de la integracion de los recursos humanos.

Deteccion de la Validacion de la
necesidad de Requisicion del descripcion de Busqueda de

personal para puesto puesto candidatos
cubrir el puesto existente

Fuente: Gomez. 2006 pag. 17.

Si bien de alguna forma nos explica como se integran desde el inicio los recursos
humanos, también podemos ver que el autor clasifica la integracion desde la
deteccion de la necesidad de personal, esto es el preambulo del proceso y no
menciona mas alla de la blusqueda del candidato, es un planteamiento, por lo tanto
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es de suponerse la explicacion debe continuar, de tal forma que retomamos a

Chiavenato (2009) quien nos explica el proceso en pasos:

Figura 7.- Integracion de Recursos Humanos segun Chiavenato.

I 1l : V Programa
Contenido Supervisor IV Equipo de e
del Puesto como tutor integracion

| El proceso de
selccion

trabajo

Fuente: Elaboracion propia. Con base en Idalberto Chiavenato, 2009:189.

Partiendo de lo expuesto en la anterior tabla Chiavenato (2009), menciona los

objetivos de cada paso que tienen como funcidn principal integrar al personal.

I.- Tiene como objetivo, que el personal comience a conocer su lugar de trabajo y
la cultura organizacional, los compafieros de trabajo, los desafios y recompensas,

al gerente y estilo de administracion etc...

Il.- El nuevo integrante va recibiendo gradualmente tareas dificiles de forma que
puede identificar que hacer en cada una de ellas para abordarlas con mayor

eficiencia y eficacia en las siguientes ocasiones.

lll.- Es una técnica interesante donde el jefe inmediato se encarga de tutorarlo
para gue este empleado conozca la organizaciéon y se familiarice mas rapido de lo

comun, como no lo haria en otras condiciones.

IV.- La integracion de un nuevo comparfero en un equipo de trabajo da a la
organizaciobn mejorar compartibles también para la persona que desempefia el

cargo, logrando establecer relaciones duraderas y mas cercanas.

V.- Este es un programa formal e intensivo de introduccion al trabajo, que los va
familiarizando con el ambiente organizacional, sus usos y costumbres en la
estructura organizacional, este representa el principal método para adoctrinar a los
nuevos participantes de la organizacion. La integracion es valiosa y util y ayuda a
resolver problematicas entre los empleados, para la organizacién es otro fin muy
importante del cual no se debe desgastar, aun siendo necesaria, ya que este
proceso es inevitable y se dara poco a poco mas adelante.
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Modelacion

Este trabajo es un gran esfuerzo tanto de la organizacion como del personal, ya
que representa la formacion en el puesto, es una etapa en la cual el personal se
adapta el puesto ya que este puesto es disefiado para que asi suceda y se den los
procesos organizacionales, para Chiavenato (2009) la modelacion es la
explicacion de las relaciones entre el puesto que se va a desempefiar y las

actitudes del empleado para poder desarrollarse en esta actividad.

La modelacion es el atributo del puesto y el empleado, para condicionarse y
adaptarse entre si, como ocurre seguido cuando hablamos del puesto también se
hace referencia al empleado quien lo realiza, en la modelacion del trabajo de
establecen las actividades que desenvolvera el personal, un punto importante es
que a través del puesto es posible encontrar el nivel jerarquico, el departamento,
la subordinacion, la autoridad o la posicion definida, es de gran valor ya que en
toda la trayectoria laboral de un empleado siempre se determinara su puesto y por

tanto las actividades y capacidades adquiridas.

Existen cuatro condiciones basicas las cuales se deben definir en virtud de la

modelacién de los puestos para el personal:

1) El conjunto de actividades a desempefiar (cual es el contenido del
puesto).

2) La manera en que las tareas o atribuciones se deben desempefar
(cuales son los métodos y procesos de trabajo)

3) Con quien se debe reportar el ocupante del puesto (responsabilidad), es
decir quien o quienes son los superiores inmediatos.

4) A quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto (autoridad), es
decir, quienes son sus subordinados o las personas que dependen de el
para trabajar. (Chiavenato, 2009:206).

Estas condiciones expuestas por Idalberto son de gran valia desde el punto de

vista de las capacidades personales para adecuarse a su puesto y actividad.
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Capacitacion

Es una actividad de gran convencionalismo, esta se realiza en todas las
organizaciones en medida mayor o0 menor pero es innata a la misma porque es
imprescindible, no se podria realizar algun trabajo sino existe un modelo de

seguimiento es decir una capacitacion por mas burda o simple que esta sea.

Para algunas organizaciones la capacitacion representa un gran problema, por
dos cosas, que resulta caro o porque no hay el tiempo suficiente de inversion, para
otras sin embargo resulta una inversion que tendra altos beneficios y de gran
utilidad para el personal y la compafiia, de la forma que sea este es un derecho
del

conocimientos y retar las capacidades intelectuales (Gémez, 2006).

trabajador y una manera de estimular la creatividad, actualizar los

Es necesario poner atencion para identificar que existen diferencias en determinar,

por un lado, adiestramiento, capacitacion y entrenamiento:

Tabla 1.- Diferenciacion entre Capacitacion, Adiestramiento Y Entrenamiento

Capacitacion

Adiestramiento

Entrenamiento

“acciones con el objetivo de
proporcionar las aptitudes de una
persona, con el afan de prepararlo
para que desempefie
adecuadamente su ocupacion o
puesto de trabajo” (Reza, 1995:

25)

“es la accidon o acciones tendientes

a proporcionar, desarrollar y/o
habilidades

destrezas de un

perfeccionar las
motoras 0
individuo, con el fin de incrementar
su eficiencia en su puesto de
trabajo” (Reza,1995:25)

“la preparacion para un esfuerzo

fisico o mental, para poder
desempefiar una labor” (Arias,
1994:60).

Se puede considerar como la suma
del
capacitacion.

adiestramiento y la

-Tebrica

-Aptitudes, conocimientos

-Practica

-Habilidades y destrezas.

-Preparacion fisico-mental.

Fuente: Elaboracion propia con base en Gomez, 2006, pag. 35.

Siempre es necesario determinar de qué forma se realiza un programa de
capacitacién y a través de qué proceso se identifican y satisfacen las necesidades
de la organizacién, para De cenzo y Robbins (2001), la determinacion de las

necesidades esta expresada en esta figura:
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Figura 8.-Determinacion de las necesidades de capacitacion.

¢Existe alguna necesidad
de capacitacion?

¢Cualés son la deficiencias , en las
habilidades, conocimiento o aptitudes, ¢Cualés son las metas de la
que se requieren para que muestren capacitacion?
las conductas necesarias?

¢Cualés son las conductas necesarias para
que cada titular de un puesto lleva a cabo
las tareas asignadas?

¢Cualés son las tareas que deben

realizarse para lograr sus metas?

Fuente: De cenzo, Robbins, 2001:229.

La mayoria de las organizaciones en el mundo tiene este tipo de lineas de
seguimiento para sus programas de capacitacién, es de esta forma como lo
podemos explicar a partir de las referencias de Rommel Gémez (2006):

a) La detencién de las necesidades de capacitacion, significa que se tendra
atencién en revisar las deficiencias existentes, en funcién del tiempo puede
ser semestral, anual; los métodos de deteccion son:

a. Redaccion
b. Andlisis de tareas.
c. Analisis de personas.
d. Por peticion de personal.
Los medios de deteccion son:
a. Entrevistas individuales.
b. Cuestionario.
c. Pruebas de desempeiio.
d. Observacion directa del personal.
b) Disefio del programa de capacitacion:

a. Recursos disponibles.

30



b. Principios de aprendizaje.
c. Grado de alcance.
d. Capacitacion via interna o externa

c) Administracion del programa de capacitacion: una vez identificadas las
necesidades es imprescindible administrar ya sea de forma centralizada o
compartida:

d) Evaluacién del programa: en esta etapa se tiene que revisar la efectividad
de debido a que este implica una inversion y también bebe involucrar un
retorno eficiente. Para lograr esta evaluacion se identifican diferentes
indicadores, del incremento en rendimiento y menores retrabamos o

errores.

En la version de Chiavenato este programa es positivo y de gran valor siempre y
cuando se de en las mejores condiciones ya que solo de esa forma es verificable
la precision y efectividad, para lo cual la capacitacion debe ser orientada al
desarrollo de ciertas competencias que desea la organizacion, es por eso que nos

propone esta tabla sobre las etapas de capacitacion:

Tabla 2.- Etapas de la capacitacion

Transmisidn de informacion Aumentar el conocimiento de las
personas: informacion de la
organizacion.

Desarrollar habilidades Mejorar destrezas: Ejecuciony

CAPACITACION operacion de equipos.

Desarrollar actitudes Desarrollar, modificar

comportamientos: Cambio de
actitudes negativas.

Desarrollar conceptos Elevar el nivel de abstraccion:
Desarrollar ideas y conceptos.

Fuente: Chiavenato, 2009: 376.

Estas etapas nos introducen de mejor forma a establecer el proceso claro de como
las personas transforman para bien la informacion que manejan, las habilidades/
actitudes y la conceptualizacion sobre la organizacion a la cual pertenecen y el

trabajo que en ella desenvuelven.
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Para hacer un buen programa de capacitacion también es oportuno poner
atenciéon a los métodos mejor adaptables a los contextos en los cuales se
desarrollaran estas actividades, los métodos de capacitacion podemos explicarlos
en palabras de Gomez (2006): Relacion experto-aprendiz, instruccion en el
trabajo, cursos y seminarios, intercambios, lecturas, estudios individuales,

instruccion programada, conferencias, estudios de caso, cursos en linea etc...
Evaluacion

Esta es una funcion dificil para los administradores ya que si bien se sabe la
evaluacion es parte del protocolo de trabajo y muchas veces esta estipulado en el
contrato, es complicado que el personal se preste flexible a la critica, de tal forma

gue resultan pesadas.

Para Rommel Gémez (2006), esta actividad es un area de oportunidad para dar a
conocer: 1) Las fortalezas y debilidades del empleado 2).La informacién que ayuda a dar
una capacitacion mas personalizada. 3) La manera mas justa de retribuir

econémicamente al empleado 4) Los resultados de su desempefio laboral.

Un acercamiento sobre este sistema del desempefio y su evaluacion nos lo hace
De cenzo, Robbins (2001) cuando comenta en su obra sobre los recursos
humanos, que el desempefio es un componente vital del modelo de motivacion,
precisamente considerado como el vinculo entre el esfuerzo y el acercamiento a
las metas organizacionales, y entre este y los premios a la evaluacion.

Los empleados deben ver la evaluacion como una forma de medir las expectativas
gue se tiene sobre ellos también tienen derecho a conocer la forma en la cual
sera evaluados, un elemento importante para este efecto son los sistemas de
evaluacion.

Un sistema de evaluacion es una forma de administrar el desempefio ya que
implica diferentes actividades, va mas alla de una revisién de rutina sobre lo que el

empleado hace o no.
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‘las evaluaciones del desemperio deben transmitirle a los empleados que
tan bien se estan desempefiando en funcién de las metas establecidas,
para esto es necesario tomar en cuenta, los aspectos de retroalimentacion y
documentacion” (De cenzo, Robbins, 2001:288).

Aspectos importantes a los cuales el autor nos dirige de forma interesante, primero
la retroalimentacién y en segunda parte la documentacion, la retroalimentacion
nos remite a la forma de distribuir la informacion del empleado al supervisor y
viceversa, la documentacion nos habla sobre los registros de evaluacion
existentes.

El proceso de evaluacion inicia con el establecimiento de los estandares de
desempefio en concordancia con las metas estratégicas de la organizacion, una
vez establecidos estos estandares es necesario divulgarlo a los empleados para

que ellos conozcan lo que se espera, la siguiente figura expone este proceso.

Figura 9.- El proceso de evaluacion.
Establecimiento de los estandares de desempefio con

el personal.

Metas mutuamente establecidas y medibles.

Medicion del desempeiio real.

Comparacion del desempeiio real con los estandares.

Platica de evaluacion con el empleado.

Inicio de las acciones correctivas.

Fuente: De cenzo, Robbins, 2001:293.

Este proceso de evaluacion es explicado por una serie de etapas la cuales
direccionan en forma de guia el abordaje de la medicién del desempefio en el
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personal, las recomendaciones que se dan para tener una adecuada evaluacion

son:

a) Establecer las normas de desempefio.
b) Decidir quién va a evaluar el desempefio.

c) Dar retroalimentacion pronta y efectiva (Gomez, 2006)

Sin perder el hilo sobre la evaluacion es necesario anticipar a los empleados de
qué forma seré evaluados y que se evaluara, para después poder platicar sobre la
persona que llevara a cabo este trabajo, para finalizar es vital tener una entrevista
en el sentido informal para sacar informacién importante con la intencion de

procurar por el progreso de la organizacion.

Desarrollo

Esta funcién tiene como significacion el poder crecer en la organizacion, por la
organizacion y para el empleado mismo, de forma que se obtendran ganancias
como lo son el aprendizaje, los conocimientos, las habilidades, las destrezas e
ideas especializadas sobre el puesto que se desempefa, pero el desarrollo no
gueda en este punto sino que va mas alla, en la postulaciéon del crecimiento

personal como individuo en la sociedad.

Para Chiavenato (2009) el desarrollo se relaciona con la educacion y la orientacion
a futuro, por educacion hace énfasis a las actividades vinculadas a los procesos
mas profundos de formacién de la personalidad y de la mejora de la capacidad

para comprender e interpretar el conocimiento.

El desarrollo debe estar mas enfocado hacia el crecimiento personal del empleado
y se orienta a la carrera futura, sin fijarse solamente en el puesto actual.

El crecimiento que forma parte del desarrollo esta planeado a largo plazo ya que
€S una proyeccidn mas intensa sobre los objetivos, permite al personal una

adecuada vision del alcance profesional y a la organizacion hacer frente a los
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cambios en el entorno, existen diferentes método para lograr el desarrollo en la

organizacion en pro del personal (Chiavenato, 2009), entre ellos encontramos:

1) Rotacion de puestos: Hacer que las personas pasen por varios
puestos en la organizacion.

2) Puestos de asesoria: Consiste en brindar a la persona que tiene
potencial la oportunidad de estar en un puesto superior con la

supervision de un asesor exitoso.

3) Asignacion de comisiones: Significa permitir la participacion de las
personas en comisiones de trabajo que tengan a su cargo la toma

de decisiones.

4) Aprendizaje practico: Dedicacion de tiempo completo al trabajo.

5) Cursos y seminarios externos.

6) Ejercicios de simulacion: Implica la participacion del personal en
simulacros, estudio de casos, ejercicios y practicas (juegos de

empresa).

Supervisién

La supervisién siempre causara un poco de controversia para el personal ya que
es dificil concebirse como un individuo vigilado y por ende con amplias
oportunidades de critica o evaluacion, es una funcién complicada en el proceso de
la ARH, pero es de vital importancia porque nos permite saber como se estan
llevando a cabo las actividades en la organizacion y los administradores no
pueden dejar de lado esta responsabilidad, no es posible llegar a este punto y
mucho menos a la retroalimentacién sin proponer un sistema de supervision
jerarquica y comunicativa, que procure por establecer los medios de cercania, en
vision de ldalberto Chiavenato (2007), la supervision debe adquirir el significado
de seguir, acompafar, orientar y mantener el comportamiento de las personas

dentro de determinados limites de variacion.
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Los procesos de supervision se aplican a las funciones que de manera muy
significativa nos permiten alcanzar los objetivos esenciales de las organizaciones,
pero estos procesos no deben ser vistos como una forma de controlar (por la
desconfianza en la personas control sobre su comportamiento), deben ser vistas
como un acompafiamiento tenue del cual todos son participes, tanto supervisor
como empleado, en lo posible se realiza una supervision implicita al trabajo de las

relaciones laborales.

La tabla 3, nos ilustra el esquema moderno de la teoria “Y” que establece esta
vision sobre la supervision del personal (Chiavenato, 2009), donde podemos ver
los principios de una supervision inclusiva y de la cual es participe el mismo

supervisor:

Tabla 3.- Esquema Moderno de la Teoria “Y”

Autocontrol y flexibilidad

PROCESOS DE SUPERVISION DEL Libertad y autonomia

PERSONAL Disciplina por consenso

Autoridad y responsabilidad

Descentralizacion

Fuente. Chiavenato, 2009:505.

Remuneracion

Es una actividad que lleva en su esencia el costo de la actividad desempefiada, no
podriamos hablar de ella sin partir del desempefio, ni de la evaluacion, ya que la
remuneracion significa el pago sobre el puesto y las funciones desempefadas en
la organizacion, para Gomez (2006), la compensacion es la parte del desarrollo
gue establece la equidad interna, esto es, el justo pago por los servicios
prestados, para el autor existen tres métodos para la realizacién de esta funcién

de compensacion, los cuales de explican en la figura 10.
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Figura 10.- Métodos para la compensacion.

Evaluacion del puesto

Se busca analizar y
documentar las actividades
realizadas por el trabajador
en funcion de su
frecuencias, complejidad,
los insumos que necesita
para trabajary lo que
genera.

Sistema de jerarquizacion

Es un acomodo de puestos
con base en su valor
relativo, se recurre a
escribir en tarjetas las
obligacionesy
responsabilidades de cada

Sistema de puntos

Es un procedimiento de
evaluacion cuantitativa en
el cual se otorga una
clasificacion a una serie de
factores o elementos. Se

puesto de tal forma que se
van jerarquizando de
menor a mayor.

evalta conocimientos,
responsabilidades,
condiciones y
trascendencia.

Fuente: Elaboracidn propia con base en Gémez, 2006:45.

Estos métodos son formas de medir el pago y establecer a través de un analisis
cuanto deben percibir las personas por su trabajo, es de gran trascendencia
porque en esta etapa se concluyen los esfuerzos como objetivo primordial del
trabajo, la remuneracion mas alla del desarrollo y la profesionalizacion, el pago es
la primera motivacion que se tiene para trabajar, podemos ver que en el primer
método, se establecen registros sobre frecuencias y complejidad, en el segundo el
acomodo de puestos es jerarquico y compete a la organizacion, por ultimo el
meétodo de puntos es una clasificacion de acuerdo a elementos donde se asignan
determinados puntajes, no existe un método predilecto, pero en cuestion del

contexto el mas utilizado es la evaluacion de puestos.

Dado que las personas actian de acuerdo a una motivacion porque se les
beneficiara en lo individual, constantemente buscan un pago a su esfuerzo,
esperan tener un buen desempefio que los lleve a cumplir con las metas

organizacionales, lo que en su momento los llevara a satisfacer sus propias
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necesidades personales, entonces las organizaciones recurren a utilizar las
recompensas para motivar a la gente.

Los tipos de recompensas para los empleados, los tedricos de la administracion
De cenzo, Robbins (2001), exponen tres tipos de recompensas; 1.- Las
recompensas intrinsecas versus las extrinsecas, 2.- Financieras versus no

financieras y 3.- desempefio versus membresia.

Las primeras, nos hablan sobre los beneficios que se tiene de manera personal
obtenidos del trabajo en si mismo, se originan de la persona, contra las
extrinsecas que son el dinero, las promociones, prestaciones, servicios. Las
recompensas segundas hacen referencia a que tanto se eleva el bienestar
econdmico, de manera directa o de manera indirecta, es una dicotomia
importante, salarios versus prestaciones y por ultimo las recompensas que hacen
alusién al desempefio y las membresias que tienen que ver con el pago del trabajo
en funcion del desempefio o la calidad del trabajo, en la figura 11 presentamos un

esquema explicativo sobre la estructura de las recompensas.

Figura 11.- Estructura de las recompensas

Financieras

Desempefio y mebresia
Extrinsecas
No financieras
Recompensas

Horas de esfuerzo, lugar

e de estacionamiento

Mayor libertad y toma
de descisiones

Fuente: De cenzo, Robbins, 2001:323.
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Incentivos

Otra de las funciones trascendentales, es la manera en la cual se motiva al
personal, los incentivos son parte de las remuneracion que tiene los empleados al
desempeniar sus actividades, son incentivos porque su intencion es estimular la
cooperacion en la organizaciéon, muchos de estos se dan a través de una base
formativa importante que van desde la remuneracion econOmica hasta las
prestaciones o premios en efectivo, en el andlisis de Fernando Arias (1977), los
incentivos son motivacionales necesarios en las organizaciones, para ellas, el ser
humano es el recurso principal, de forma que, si el comportamiento del individuo
es producto de la motivacion, podemos decir que la motivacion existente en los
incentivos como los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta
hacia el objetivo.

Los incentivos podrian ser el establecimiento de premios y castigos, por una parte
Se procurara por ganar esos premios y en segundo lugar por evitar castigos, lo
crucial se encuentra en ver un principio modelador de la conducta del personal,
entre las técnicas de incentivos utilizados son:

a) Dinero: un incentivo por excelencia reconocido en gran forma como
salario.

b) Apreciacion de resultados: consiste en incentivas mediante la correcta
apreciacion de su labor en la organizacion, algunos ejemplos pueden ser
premios o reconocimientos.

c) Participacién: tiene que ver con la aceptacion e identificacion y sobre
todo dar al individuo un sentido de realizacién. (Arias,1977:69)

En vision de Chiavenato (2009) el sistema de recompensas debe contar con un
programa de incentivos capaz de incrementar las relaciones de intercambio entre
las personas y la organizacion, para esto los nuevos métodos de remuneracion
caminan en virtud de acrecentar, los resultados, la creatividad, la innovacién y la
iniciativa. Los incentivos deben tener como condicionantes: asegurar que los
esfuerzos sean proporcionales a las recompensas, facil de calcular, formular

pardmetros eficaces, deben apoyar el plan.
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Seguridad

Elemento basico en la ARH porque traduce el respeto a los derechos individuales
asi como los derechos laborales que se perciben como parte de la seguridad
social del personal, la seguridad en el trabajo incluye tres areas basicas de
actividad; la prevencién de accidente, de incendios y de robos, la primera conlleva
actuar en pro de la salud y la calidad en el trabajo de tal forma que se vea
reflejado en la administracién de riesgos, la segunda parte nos habla de un
protocolo de trabajo por medio del cual los riesgos del siniestro sea minimo
(Chiavenato, 2009) y por ultimo encontramos la versién de seguridad necesaria
para mantener una mejor relaciéon de trabajo ya que la confianza que produce el
poder colaborar al respeto de los bienes ajenos es basico, sin dejar de lado las
condiciones de los empleados, la calidad de vida es un factor importante para la

seguridad del personal.

Un programa de seguridad va mas alla de la interiorizacion de problematicas y
conduce a ver en las externalidades como lo es la calidad de vida del trabajador,
un paso a producir mejorias en los puestos desempefiados, lograr el bienestar
significa ver también por las cosas que le benefician al trabajador en su entorno,

como lo es la certidumbre familiar o el respaldo de las organizaciones.
Prestaciones

Las prestaciones son pagos indirectos que la organizaciéon hace al trabajador,
estos incluyen la salud y la seguridad, las vacaciones, las pensiones, las becas de
educacién, los descuentos, (Chiavenato, 2009) las prestaciones sociales son
facilidades, comodidades, beneficios y servicios sociales, que las empresas

ofrecen a sus empleados, con el objetivo de ahorrarles esfuerzos.

“Prestaciones se puede conceptualizar como, las gratificaciones y
beneficios que las organizaciones otorgan, a todos o a una parte de sus
trabajadores, en forma de pago adicional a sus salarios, estas incluyen una

variedad de facilidades y beneficios que ofrece la organizacion, como
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asistencia meédico-hospitalaria, seguro de vida, alimentacion, transporte
etc...” (Chiavenato, 2009:345)

De cualquier modo, las prestaciones tiene tres tipos de razones para existir, por su
obligatoriedad legal, porque es su naturaleza, monetarios o extra monetarios y por
ultimo sus objetivos, asistenciales, recreativos y complementarios segun cual sea

Su objetivo.
Retiro o jubilacién

Estas son las ultimas funciones que tienen por administrar el area de Recursos
Humanos, el retiro significa dejar de prestar los servicios en el caso de los
empleados y para la organizacion prescindir de los servicios del personal, existen
dos formas de presentar un retiro, la primera es por antigiiedad o cumplimiento del
lapso de trabajo dispuesto en el contrato y la segunda forma hace referencia al
retiro por causas de incumplimiento de contrato, faltas del empleado, que surge

como despido o faltas de la empresa que resulta en renuncia.

Para De Cenzo y Robbins (2001), hablar sobre el retiro es hablar de un programa
o plan que dirija la estructura y formas de salida del personal en una organizacion,
ya que los pagos de la seguridad social deben ser un componente basico del retiro
adecuadamente disefiado, es por eso que el retiro tiene a su lado la Jubilacion, es
posible conceptualizarla como la actividad administrativa donde el trabajador deja
de ser participe activo de la productividad, interesante poner atencién, después de
rebasar la edad laboral es posible que se den las oportunidades para tener
prestaciones monetarias de por vida, cada pais tiene una legislacion especifica
sobre este aspecto porque si bien son prestaciones, estas prestaciones forman

parte de un ahorro o fondo para el retiro.

Idalberto Chiavenato en la ultima parte de su libro sobre el la Administracion del
Talento Humano en 2009, expone que la prevision social depende de las
aportaciones de los empleados y de las empresas con base en la ndmina, para

ofrecer prestaciones a los jubilados. Para el caso mexicano se debe aclarar que el
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monto de las jubilaciones lo calcula el IMSS u otras dependencias publicas

encargadas de la seguridad social.

Cada contrato realizado tiene especificaciones vitales sobre el retiro y las formas
en que se presentara este, en diferentes contextos de acuerdo a la prevision social
o privada, como existe en otros paises, lo importante en el retiro es poder
garantizar estos aspectos (De cenzo, Robbins 2001), que enmarcan el proceder
tanto del personal como de la organizacion: derechos de adquisicion que son las
garantias de que recibird los beneficios de la pension, adquisiciones monetarias

de acuerdo a planes de pago, seguridad social, salud y muerte.
Trayectoria Laboral

Por ultimo esta funcién es parte de la vida laboral de todo personal, en este caso
es preciso hablar de las jerarquias y los procesos en los cuales incurren las
personas desde su ingreso al trabajo hasta el final de su carrera laboral, el
seguimiento que lleva cada organizacion de su personal es importante porque
expone el desarrollo que ha tenido en su vida asi como las habilidades y
conocimientos que adquirido, para algunos autores la trayectoria laboral es la
forma de medir los éxitos y la derrotas laborales (De cenzo, Robbins 2001) pero
comentan que corresponde mas a los trabajadores ver y procurar por ella de

manera latente:

“La carrera laboral hace referencia al patron de experiencias que tienen los
empleados y amplian el curso de la vida de una persona, todas las
personas tiene una trayectoria laboral, sean estudiantes, personas de casa,
trabajadores voluntarios o pagados” (De cenzo, Robbins, 2001, 277)

El desarrollo de la carrera laboral es muy valioso para la organizacién porque: 1)
asegura que el talento necesario esta disponible. 2) mejora la capacidad de la
compafia para atraer y retener a los empleados valiosos. 3) asegura que las
minorias y las mujeres obtengan las oportunidades para desarrollarse. 4) reduce la
frustracion del empleado. 5) estimula la diversidad cultural. 6) ayuda a

implementar la calidad 7) promueve el bienestar de la organizacion. Dificilmente
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se entenderian estas utilidades de la trayectoria laboral propuestas por Robbins y
Cenzo, sin ver con anterioridad que el ser humano busca su desarrollo siempre en

pro de las oportunidades que la organizacién plantea.

Las funciones que rigen el proceso de ARH, son varias y determinadas en el
contexto de cada uno de los autores, esta presentacion ha sido un recorrido por
las conceptualizaciones del modelo procedimental por el cual se conducen los
trabajadores en una organizacion, es recomendable revisar cada una de estas
funciones, si se quiere adecuar un sistema de administracion de recursos
humanos capaz de ver en el personal su mas importante elemento, en lo basico
estas son las actividades primicias en las relaciones laborales, en la interaccion
trabajador-organizacion y por medio de estas es posible llegar a cumplir dos metas
esenciales: el crecimiento de la organizacion y el desarrollo del personal, teniendo
como vinculo el pago de los servicios y la calidad de vida idonea de un trabajador

en el contexto de cada pais donde se aplica.

Después de haber realizado toda una revision de las visiones y planteamientos
sobre el proceso de la administracion de recursos humanos, es oportuno mostrar
el esquema que surge como resultado de las tematicas rescatadas, las cuales van
desde, planeacion hasta la separacion, todo el proceso envuelto en un circulo
virtuoso del cual se le anexan las 13 funciones elementales, asi como los
principios ya retomados en paginas anteriores, este es el modelo teédrico
procedimental creado a partir de la teoria elemental sobre los recursos humanos,
un modelos base de la explicacion desarrollada en esta primera parte del

presente texto.

El siguiente esquema de la figura 12, plantea graficamente la explicacion anterior

gue dio origen a la primera parte de este capitulo.

Es necesario plantear que como un intento de integracion y exposicion tiene gran
importancia para introducirnos en el tema béasico de esta investigacion, los

recursos humanos con base en un modelo procedimental de administracion.
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Figura 12.- MODELO PRODECIMENTAL DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Y

=

1.-RECLUTAMIENTO

PLANEACION

SEPARACION

ADQUISICION

2.- SELECCION
3.- INTEGRACION
4.- MODELACION

DESARROLLO

PRINCIPIOS

13.- RETIRO

14.- JUBILACION
15.- TRAYECTORIA
LABORAL

5.-CAPACITACION
6.- EVALUACION
7.- DESARROLLO
8- SUPERVICION

Incorporar

Colocar

Recompensar

9.- REMUNERACION
10.- INCENTIVOS
11.- SEGURIDAD
12- PRESTACIONES

Desarrollar

Retener

Supervisar

Fuente: Elaboracion Propia con base en De Cenzo Robbins (2001), Chiavenato. (2009) y Gémez (2006).
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1.3 Profesionalizacion y Servicio Civil de Carrera.

El servicio civil de carrera es una forma de gestionar los recursos humanos de la
administracion publica para formar servidores publicos cuyo compromiso sea con
el interés comun, sin consideraciones politicas de grupo o partido, basada en el
meérito, la imparcialidad y la igualdad de oportunidades. Sus fundamentos éticos
son lograr una actitud y comportamiento honorable por parte de los funcionarios,
como un conjunto de reglas que administren y desarrollen al personal para que la
administracion publica responda con eficiencia y eficacia a las demandas que la
sociedad plantea.

En el Manual de Administracion Publica de las Naciones Unidas define el servicio
civil o publico como:

“un cuerpo apolitico y permanente de funcionarios que forma la espina dorsal de
una determinada administracion”

Los elementos de un sistema de servicio civil son una ley basica de administracion
de personal y un organismo responsable de su aplicacion, pero es también Rafael
de la Madrid quien nos propone la vision del servicio civil:

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

1) La demanda de personal altamente calificado para afrontar los nuevos
retos que asume la funcion publica.

2) Las nuevas condiciones prevalecientes en el &mbito mundial.

3) El profundo desprestigio de los funcionarios publicos debido a casos de
corrupcion, abuso de funciones e impunidad en su ejercicio.

Para resolver lo anterior el servicio civil se propuso generar una
administracion publica eficiente, basada en el mérito, defensora del interés

publico, orientada al servicio y con memoria institucional.” (Madrid, 2001)

Entre otras caracteristicas el servicio civil se ha vuelto una necesidad de la
modernizacién y en los diferentes contextos de paises desarrollados se ha

seguido una linea de accién para el manejo de sus recursos humanos “Servicio
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Civil” 0 “NO” de manera homogénea se traducen en legalidad, profesionalizacién y
meritare.

El modelo de funcionario publico contextualiza sobre las condiciones de la vida
democratica de una pais, es por eso que para México se expone el planteamiento
de este modelo en virtud de las posibilidades que tiene de desarrollo por medio de
sus expuestas libertades publicas que van desde la representacion de un voto
universal hasta la de transito, sin dejar a un lado el termino de administracion en
México cabe destacar el compromiso que se tiene sobre el interés publico, por
ultimo debemos examinar al servidor publico que para toda democracia conduce

su actuar al beneficio de ciudadano,

Para Ricardo Raphael de la Madrid

“No es lo mismo modelo de funcionario que funcionario modelo. Por qué el
modelo de funcionario no surge de lo deseable sino de lo posible por
construir.” (De la Madrid 2006)

El servicio civil de carrera en México es una deuda pendiente con la
administracion publica en el estado moderno como bien lo sefiala Mauricio Merino,
cuando sienta las bases del estudio de los desafios que tiene nuestro pais en este
tema, pero el contexto internacional nos hace percibir un detallado modelo que se
inscribe dentro de la historia de la administracion publica como guia. Para lo
anterior en su justificacién teodrica podemos anteceder lo ya dicho, con un

complemento de la vision de servicio civil:

Segun Joan Prats: ‘los valores constitucionales de imparcialidad, meérito,
lealtad, eficiencia y responsabilidad no son valores de los funcionarios, sino de
la convivencia social, si la sociedad no los integra en la cultura civica ni los
exige consiguiente y eficazmente, su deformacion esta asegurada por mas que

se proclamen y garanticen formalmente. Si las fuerzas sociales y la opinion
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publica no reconocen la necesidad y el valor social de la funcion publica sera
muy dificil que ésta se ’reinvente’ a base de pedir a los funcionarios que se

superen tirAndose de sus cabellos” (Prats: 2004)

Esto nos conduce en ver sobre la profesionalizacion también una maquina que
produce en sus adentro buenos gobiernos de calidad que apoyan la vida dentro de
la sociedad, es de esta forma que los procesos transcurren de forma mas
exhaustiva para prolongar una conclusién en los aplicaciones del servicio civil de
carrera, este sefialamiento de Joan traduce valores y un marco ético en las

instituciones y lo llega a refrendar en sus bases.

También lo mencionado por varios de sus colegas nos conduce a ver las
disponibilidades de los conceptos adaptados a la realidad y al contexto comun que
se comparte en cada pais donde su aplicacion es exacta y profunda, los diferentes
aspectos que de esta surgen no son aislados siempre se enmarcan sobre la base

de las conciencias y los valores.

El servicio civil de carrera y la profesionalizacion no son casos diferidos una
procede instaurando como maxima la preparacion con una buena evaluacion,
como lo es el campo profesional pero también se interactia dentro de esta con el
sistema de méritos que nos prepondera un marco de superacion por méritos con
caracter fuerte de capacitacion constante, es claro ahora ver que se necesita
siempre de una evaluacién y capacitacion es por eso que podemos decir lo
siguiente, la profesionalizacién es el desarrollo de habilidades, conocimientos,
destrezas y actitudes personales e intelectuales relacionados con el desempefio
Optimo de un puesto de trabajo o una situacion o rol laboral, y que son
observables y medibles, segun sean los requerimientos del area o servicio al que
pertenece. Omar Guerrero nos apunta lo siguiente en complemento de la

interaccién de sistemas y nos dice que el servicio civil de carrera:

“se fundamenta en el establecimiento de las arterias comunicantes entre

los sistemas escalafonarios, para suscitar el transito entre los diversos
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puestos contemplados en el catalogo, en este caso, como advertimos el

patron de puestos continua dentro del sistema de empleo” (Guerrero: 1995)

Este concepto central arroga diversos sentidos de posicionamiento porque nos
conduce a ver la interaccion de los sistemas pero no solo eso para también
completar este proceso de comunicacién y de autoridad del todo propuesta de las
experiencias sobre la burocracia y en su teoria dictada encontramos que se

antepone desde tiempo un marco legal, en palabras de Duhalt Krauss:

“El servicio civil de carrera es un conjunto de normas legales, de politicas y

procedimientos administrativos basados en técnicas de administracion de
personal mas conocidas, para manejar los recursos humanos de la
administracion Publica” (Duhalt: 1972)

La capacitacion es uno de los medios que permite al servidor publico avanzar
hacia la profesionalizacion con la finalidad de actualizar sus conocimientos, por
medio de cursos, diplomados, maestrias, doctorados y experiencias que le den
herramientas para hacer su trabajo més eficiente y efectivo y ofrece a la poblacion

servicios con mayor calidad.

Con este complemento de Omar Guerrero nos cundimos a otro concepto los
recursos humanos, su manejo y sus procesos dentro de la burocracia sin dejar de
lado el autoritarismo y el control que esto platea el manejo de recursos humanos,
de esta forma como arriba se explica la capacitacion vierte dentro de los sistemas
una expresa ocasion de superacion dentro del sistema de méritos, es asi como
nos acercamos una conceptualizacion mas actual donde la nueva gerencia publica
también e interviene para producir con esto la base de los servicios publicos con

sus visiones de mercado, asi se expresa el concepto de tales servicios:

“Un sistema, cuyo objeto sera posibilitar y promover la creacion de una
nueva cultura de servicio publico, mediante programas de administracién de
los elementos humanos orientados a la seleccién, contratacion, induccion,

conocimiento profesionalizacion, desarrollo, promocion, permanencia
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productiva del servidor publico y retiro digno del servicio, a fin de responder
a las expectativas de la sociedad y los legitimos intereses laborales del
trabajador y al cumplimiento de la misién de la administracion publica del
Estado”(Haro: 2000)

Con el sistema de Servicio Civil, se abre la posibilidad de que, ademas de la
estabilidad en el empleo, el personal que forme parte de él, tenga la oportunidad
de profesionalizarse a través de la capacitacion, asi como de ascender de puesto

con sujecidn a reglas claras y transparentes.
1.3.1 Caracteristicas

El Servicio Civil de Carrera es un Sistema Integral de Administracién del Capital
Humano en el sector publico, que regula el reclutamiento, seleccién, integracion,
capacitacion, desarrollo, evaluacién y separacion del personal del gobierno con

base en el mérito y el desempefio.

En vision de la traduccién que se hace sobre los procesos del manejo de recursos
humanos, en cuestiones de un marco legal la interpretacion de la ley sobre este
servicio a punta obtener una conceptualizacion prudente y capaz de concebir sus
acciones dentro de los procesos legales; la ley del servicio profesional de carrera

en la Administracion Publica Federal con texto vigente nos dice:

“El sistema de servicio Profesional de Carrera es un mecanismo para
garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcion Publica
con base en el mérito y con el fin de impulsar el desarrollo de la funcion

publica para beneficio de la sociedad” (LSPCAPF, texto vigente: 2003)

Este sistema tiene presente los valores bajo los cuales trabaja, como lo son la
solidaridad, honestidad, espiritu de servicio, puntualidad, orden, respeto, equidad y

sensibilidad buscandolos en cada uno de los trabajadores.
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Por ultimo cabe destacar los principios generales del servicio Profesional de
Carrera y la profesionalizacion. Dentro de los cuales encontraremos muy cercanos
diferentes conceptos sobre los elementos que pertenecen a la base de un sistema
de méritos, con su empuje y su caracter profesional, para estos principios los
cuales deben ser claros y muy présperos existe las consecuencias de sus
conceptos y de sus contextos para la aplicacién, estos principios son arrojados en

el Encuentro Nacional de Institutos Estatales de Administracion Publica.

Principios Generales del Servicio Profesional de Carrera y la Profesionalizacion:
1) Interés publico.

2) Del servicio Profesional de Carrera como herramienta para el desarrollo de la
politica Publica.

3) Universalidad de la profesionalizacion.

4) De la no discriminacion.

5) Neutralidad Politica.

6) Equidad.

7) Estabilidad de la funcién Publica.

8) Profesionalizacion.

9) Competitividad del servicio.

10) Evaluacion permanente del desempefio.

11) Congruencia con el régimen laboral de los servidores publicos de estados y

municipios.
12) Conduccion estratégica
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13) Sistematicidad de la estructura y funcionamiento del Servicio Profesional de
Carrera.

14) Implementacion gradual del Servicio Profesional de Carrera.

15) Compatibilidad del Servicio Civil de Carrera con el Régimen Laboral de los
trabajadores de base.

Estos 15 principios perfil de manera muy grande lo que es el proceso de
produccion de la ética del servidor pubico son las bases en la cual se sustenta el
actuar de toda ley que mantenga en sus propoésitos la conduccion de un servicio
civil de carrera digno para el contexto que se postule en sus articulos, estos
principios son valores muy grandes de peso inmenso para llevar a cabo un
profesionalizacion que sea interaccion del sistema de méritos y que también traiga

con ella las bases criticas de los cambios estructurales.

Para la implicita conviccién de un servidor publico con valores de honestidad de
servicio legal y leal de respeto a la competencia podemos concluir que en la

siguiente cita nada es mas justo que valor noble de servir y saber servir:

“El servidor civil debe jurar. Como los franciscanos, el triple voto de

pobreza, anonimato y obediencia” William Beveride
1.3.2 Elementos

Existen reglar claras que proceden de una comunicacion de los sistemas y es
potencial en visidon de la congruencia y las posibilidades de aplicabilidad en los

contextos diferidos, estas caracteristicas del servicio civil de carrera son:

La existencia de una ley basica de administracién de personal.
Un érgano responsable de su aplicacion.

Ingreso por concurso o examen.

1.

2

3

4. Evaluacion del desempefio.

5. Promociones y ascensos a través del mérito.
6

Sistema de clasificacion de puestos correspondientes al plan de salarios
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7. Estabilidad en el empleo
8. Capacitacion.

9. Sistema de retiros.

Estos elemento son una vez mas, bases del servicio civil de carrera que fueron
extraidos en su explicacion a través del Encuentro Nacional de Institutos Estatales

de Administracion Publica.

Funciones Homeostéticas: Legalidades la funcion del ejercicio de la conciencia
social para dotarse de reglas formales y explicitas con el fin de normar sus
intercambios politicos, econdmicos y sociales. Memoria institucional Los
organismos complejos requieren de amplios repertorios de experiencia Yy
conocimiento para poder tomar decisiones adecuadas. (Archivos y conservacion

de funcionarios con experiencia)

Funciones Hemodinamicas: evaluacion: La conciencia de si mismo es la
capacidad mas notable de un estado evolucionado, la evaluacion hace explicitos
los problemas y los conflictos que la administracion debe resolver. El objetivo de
la evaluacién en la administracion publica es que el servidor adecue la exigencia

de calidad que reclaman tanto las responsabilidades como el puesto que ostenta.

Gracias a la rendicién de cuentas los gobernantes explican cada uno de sus actos,
se limitan las arbitrariedades del poder, se previenen y remedian los abusos, se

vuelve predecible el ejercicio del funcionario.

Los servidores publicos son la pieza fundamental de direccién, coordinacion e
implementacion para que las acciones de gobierno sean eficientes ya que solo a
partir del recurso humano se le puede dar a una administracion la veracidad de
sus acciones dentro de sus destrezas pero fuera de su individualismo para poder
captar una mejor coordinacion y sensibilidad social, lo intenso de la vida social y
econdmica implica que la administracion publica debe tener mejores capacidades
de respuesta con el fin de atender, procesar y solucionar los problemas publicos.

Es por eso se puede distinguir en el recurso humano la representacion de la
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posible visién renovada de la administracion por medio de profesionalizacion de
los servidores publicos ya que un desafio mas para la administracion publica
moderna es ver en sus funcionarios un grado de preparacion académica y practica
necesaria para desenvolver de manera eficiente sus actividades: El perfil del
servidor publico exige: La formacién disciplinaria, comprension del mundo real,
capacidad de analisis, capacidad discursiva para argumentar, destreza
metodoldgica, habilidades demostradas para tener los elementos fundamentales
que le permitan incursionar y comprometerse con los fines institucionales del

gobierno.

Un desafio mas sobre la administracion esta en la nueva vision basada en la
profesionalizacion y el mérito que se resumen de esta forma, el primero como las
caracteristicas profesionales (académicas y practicas), para el desempefio optimo
del trabajo y la segunda como el camino que deben recorrer los servidores
publicos que tienen interés y vocacion para dedicarse en cuerpo y alma a la
funcién publica. EI compromiso del servidor publico es inevitable con el sistema
de normas constitucionales y legales que fundamentan la accion del Estado en la

sociedad.

El modelo que el servidor de carrera debe situar de manera ineludible es la
existencia del gobierno abierto, dialdgico y transparente porque es congruente con

la existencia del Estado de derecho.
1.3.3. Objetivos
Una gestion publica meritocratica

Las posibilidades de dar a México una gestion meritocratica son una virtud pura
no solo de la democracia que abre las puestas sino de los conectores sociales que
pueden empujar a la formulacion de un sistema de carrera administrativa blindada
de los vaivenes de la politica y su inestabilidad en el sistema de patronazgo que
presiona el mérito y lo absorbe intentando ir mas alla de toda postura de pruebas y
evaluacion en las administraciones publicas y las finanzas de los gobiernos es a

partir de esto ultimo que se plantea de acuerdo a David Arellano Gault:

53



“Un servicio profesional y meritocratico para la administracion publica mexicana es
posible, siempre y cuando se comprendan al menos tres elementos criticos y que
desde la gestion publica tienen que enfrentar la construccion y desarrollo del SC

en México”
1. Las condiciones culturales y sociales (constructoras del aparato mexicano)

2. La naturaleza politica de la institucion servicio civil y su tendencia a la

rigidez

3. Los limites y restricciones que un sistema basado en el mérito enfrenta en

una realidad politica compleja.

Las expectativas de un servicio civil de a grandes escalas con un valor muy apto
para la adopcién de una profesionalizacion, de una carrera administrativa y de un
sistema de méritos es posible si y solo si también es posible lograr que exista un
marco legal que proteja el sistema y que esta engendre los valores de su
existencia. Los retos para un sistema merito ratico estan en ver tres puntos

siguientes:

- Servicio Civil y democracia: el control de la politica
-Servicio Civil y democracia: la prioridad de la estabilidad
-Servicio civil y rigidez: el reto del cruce de incentivos
Subsistema de Ingreso

En particular con el Subsistema de Ingreso se busca atraer a los candidatos que
sean aptos para el puesto vacante, y seleccionar al mejor mediante un
procedimiento basado en la igualdad de oportunidades y mérito, con imparcialidad

y a través de evaluaciones objetivas y transparentes.
Para poder concursar en una convocatoria sera necesario:

1) Registrarte como usuario con tus datos personales.
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2) Presentar candidatura a una vacante en especifico y que cubras los requisitos
solicitados.

3) Completar tu registro presentando en tiempo y forma los requisitos solicitados,

en el domicilio indicado para tal fin

4) Una vez aceptado, se te asigna una clave de registro que utilizards en las
etapas subsecuentes con tu identificacion oficial; acreditando tu derecho a

presentar etapas siguientes.

5) Podras verificar el avance de la convocatoria con en este mismo sitio.
La Remuneracion

La remuneracién es la contraprestacion que recibe el trabajador por haber puesto
a disposicion del empleador su fuerza de trabajo.

La remuneracion -identificada con la denominacion de sueldo o salario- es una
contraprestacion a la cual tiene derecho el trabajador por el solo hecho de haber
puesto su capacidad de trabajo a disposicion del empleador, aun cuando
efectivamente no se haya prestado el trabajo. En definitiva, la causa que genera el
derecho del trabajador a percibir la remuneracion devengada se basa en la

disponibilidad de la fuerza de trabajo que él puso a disposicién del empleador.

La remuneracion puede tener lugar por tiempo (en este caso, se remunera por
horas, dias 0 meses) o por el resultado (en este caso, la remuneracion se percibe

por unidad de obra a comision, premios, etc.).
Se suele hablar de:

Salario real y salario nominal: el primero es la cantidad de dinero que percibe el
trabajador; el segundo -relacionado con el costo de vida- es la capacidad de

compra de ese dinero.
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Salario en dinero y en especie: en general, las legislaciones establecen que el
empleador no puede imputar los pagos en especie a mas del 20% del total de

remuneraciones.

Salario basico y plus: el primero es lo fijado en los convenios; el segundo es un
complemento por antigiiedad, preceptismo, produccion, titulo, etc.

La calidad es parte integral del estilo gerencial, segun Crosby, los principios de la
filosofia de administracién se traducen en que: la calidad es cumplimiento de los
requerimientos, se logra por medio de la prevencion, se alcanza mediante el cero
defectos y se mide por el precio de incumplimiento, Obligan a la gerencia a
trabajar bien desde el principio hasta el final y el gerente debe conocer y dominar
ampliamente la funcion de la empresa. El éxito de un programa de calidad total
depende basicamente de la actitud de la gerencia y de la participacién de los

trabajadores y su incumplimiento resulta anti funcional para el turista.

En México no existe un marco legal amplio que proteja el servicio civil y que le dé
un plus de credibilidad para su aplicacion, es falta de una innovacion para su
manejo pero sobre todo de un respaldo que lo pueda direccionar como bien lo
apunta Ricardo Rafael de la Madrid:

“Es dificil hablar de servicio civil en México sin plantear un marco legal que mucho
a faltado, para su proteccién y su cumplimiento, si bien existe una ley esta ha sido
mal interpretada por consecuente mal aplicada, pero no dejemos de lado también
el desarrollo de los servidores publicos y el arraigado sistema de patronazgo que
aqueja la administracion publica Mexicana” (Madrid, 2001)

La Constitucion Politica de México enmarca:

El titulo IV. "De las responsabilidades de los servidora publicos y patrimonial del
Estado”, comprende de los articulos 108 al 114, y en el 109, fraccion 111. En el
113, se hace alusion a los siguientes valores en el desempefio de la funcion

publica: Legalidad Lealtad Imparcialidad Eficiencia
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Ley federal de Responsabilidades de los servidores publicos

El articulo 47 en todas sus fracciones establece las responsabilidades de los
servidores publicos y. en consistencia con la propia Constitucion, se refiere a la
legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia que deben ser observadas

por éstos durante su desempefio.

Entre esto y su ultima reforma del servicio civil de carrera impulsada en el 2001
gque mas que otra cosa estuvo ejemplificada a los instrumentos de la nueva
gerencia y no a un marco legal de proteccién o un acercamiento a la vision publica

del mérito y la profesionalizacién entorno a los métodos de seleccion.

De los principios del servicio civil en México podemos rescatar los primeros ya
mencionados por las leyes constitucionales los cuales van de la Legalidad Lealtad
Imparcialidad hasta la Eficiencia este Ultimo como un anuncio de su vision
reproductora de los mecanismos en la gerencia privada y no establecida en el
contexto publico:

Se confia a las secretarias y otros 6rganos de la administraciébn publica la
aplicacion de sus propias normas.

El reclutamiento y seleccion, al no existir érgano central de personal, se lleva a
cabo en cada dependencia, basandose en el catalogo de empleos de la
Federacion y en técnicas que permitan apreciar los conocimientos y aptitudes de
los candidatos, es clara esta parte cuando dice que estd basado por los
conocimientos y aptitudes pero no por el mérito o la seleccidon con énfasis en
calificacion. No existe un sistema de mérito en la seleccion inicial.

Para los asensos y promociones en cada dependencia se establece un
reglamento de escalafon que establece las bases de los ascensos

Las disposiciones no siempre han estado vinculadas de manera sistematica

conformando un esquema global y coherente.
Hoy en dia es comun ver areas del gobierno donde el reclutamiento y la seleccion

de funcionarios se realizan por medio de contactos, recomendaciones vy
compromisos politicos.
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1.3.4 Ventajas y desventajas

Las estructuras politicas sociales, y econémicas se encuentran en un cambio
constante en el intento de representar poco a poco la innovacion de sus
instituciones, en el aspecto politico tanto los partidos como los gobiernos han
logrado acuerdos que convergen sus diferentes posiciones ideoldégicas y de
interés partidista, para el mercado econdmico el gobierno y su acercamiento a
dejado mucho que desear por qué no ha congeniado con los intereses particulares
es por eso que ahora se desea su minimizacion y lo peor es que para las
estructuras sociales el mismo gobierno las ha orillado de manera intencionada a
dar cambios y volteretas inesperadas para lograr encontrar en él una sensibilidad
la misma g no se ha podido dar y es por esto que la nueva tendencia es ver en el
gobierno un estorbo mas para el desarrollo de los beneficios y el interés social.

La necesidad de diferentes factores es la causa de una innovacion de la
administracion publica y de los servidores publicos, esto resulta muy contrastante
para poner en primer punto: la necesidad de cambio del gobierno ya que esto
puede dar paso a dejar a tras la crisis de legitimidad expuesta con anterioridad
donde no se tiene confianza sobre el gobierno y por ende a los servidores

publicos.

La necesidad de modernizacion de la organizacién publica con base en el ajuste
de procedimientos administrativos y a la simplificacién de los mismos y a la
replantacion de las funciones del aparato de Estado. Se pueden distinguir tres
niveles presentes en la llamada modernizaciébn de la administracion publica
Eficiencia Eficacia. Legitimidad. Por ultimo cabe reconocer en la innovacion por
necesidad la palanca del desarrollo de la administracién publica en México. La
capacidades de innovacion varian dependiendo de la configuracion de la
organizacion, las organizaciones innovadoras tienen una estructura organiza muy
elevada, con poca formalizacion trabajo especializado basado en el conocimiento,
una tendencia a grupos de especialistas en unidades funcionales, trabajo en

equipo y descentralizacion considerable.
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I Antecedentes del Servicio Civil de Carrera: Experiencias y Perspectivas
2.1. Antecedentes Internacionales del Servicio Civil de Carrera.

Francia es un pionero mas, del servicio civil de carrera, porque dejaron de lado el
sistema de patronazgo (invocado por la monarquia feudalista), para dar paso a
nuevos mecanismos en la administracion de los recursos humanos. La funcion
publica en Francia a diferencia de otros paises, es entendida como el conjunto de
la actividad administrativa que tiene su base conceptual en los funcionarios
publicos, es por eso que, en Francia no existe un concepto que determine el
servicio civil de carrera en especifico, ya que toda la funcién publica tiene como

base el orden civil de carrera.

2.1.1 LaFuncion Publica en Francia.
La revolucion francesa fue el punto de partida para diferentes cambios sociales y
politicos, y no es de otra manera para la administracion de los recursos humanos,
ya que es aqui donde tiene sus primeros destellos, con la Declaracion Universal

de los Derechos del Hombre y el Ciudadano en su fraccion VI donde expresa:

Siendo todos los ciudadanos iguales ante ella (ley), todos son igualmente
elegibles para todos los honores, colocaciones y empleos, conforme a sus
distintas capacidades, sin ninguna otra distincibn que la creada por sus

virtudes y conocimientos. (1789)

Este derecho universal es una herencia muy grande para todo el mundo y un
antecedente directo en la funcién publica francesa, ya que aborda los principios de
igualdad en el empleo, méritos, capacidad y conocimientos. Solo después de esta
declaracién es posible rescatar dos leyes importantes con las que contaba la
administracion francesa para determinados cuerpos de funcionarios; en 1834 la
ley sobre la situacion de los oficiales de tierray mar, y en 1853 la ley que implanto

el régimen general de jubilacion. (Mascot, 2013)

Pero aun faltaba mucho para que se vieran protegidos estos principios, tuvo que

pasar un siglo. Y en 1945 a razén de la reforma modernizadora de la
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Administracion Publica se crea la Escuela Nacional de Administracion ENA, la
primera en especializarse sobre el reclutamiento, y la educacion para funcionarios
del gobierno la ENA, constituyo y constituye aun en la actualidad el simbolo
maximo del sistema de méritos y la base de la funcién publica en ya que

representa el soporte tedrico -académico.

Para el afio de 1946 se aprobé el Estatuto General de los funcionarios, que se
anulé por unos afos, para después quedar establecido (con una vigencia actual)
desde 1959;

‘Este nuevo estatuto, tenia como complemento seis reglamentos de
administracion publica que contemplaron respectivamente; el Consejo
Superior de la Funcién Publica, las Comisiones Administrativas y los
comités Técnicos Paritanos, tomando en cuenta las calificaciones y el
ascenso, las sustituciones y las cesacion de funciones, aptitud psiquica
para la admision de los empleos, los comités médicos y licencias y

procedimientos disciplinarios” (Haro, 1988: 180).

Aqui vemos fortalecidas los principios ya comentados, pero también se denota una
institucionalizacion de la funcion publica, con la creacion de los consejos y las
comisiones y en beneficio el estatuto todavia se reformo en tres ocasiones 1983,
1984 y 1986, conservando su esencia pero también expandiendo los principios

hacia el Estado, la administracion territorial y la salud publica.

En febrero de 1989, el primer ministro Michel Rocard plantea la renovacién de la
funcién publica, la cual explica Guillermo Haro (2000) es una reforma al gobierno y
sobre todo de mejora al desempefio en la prestacion de los servicios, basado en
las politicas de las relaciones laborales, en una rendicion de cuentas y en la

responsabilidad como una politica de servicio con orientacién a los usuarios.

En la actualidad los grandes principios de la Funcion Publica por los cuales la
historia francesa siempre peleo siguen siendo resguardados por el marco
institucional en el seno de las leyes que vieron nacer la funcion publica, pero cabe

también en el reconocimiento, destacar el trabajo formativo, de reclutamiento y
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produccion administrativo de la ENA, ya que representa como desde su creacién
como hasta ahora, la via de iniciacion de la carrera civil en la funcion publica
francesa, para ahondar un poco mas sobre esta labor como escuela, Forges

(1989), nos explica:

‘En Francia el sistema de la ENA ha sido muy exitoso porque la
profesionalizacion se inicia desde el reclutamiento que se hace por
concurso abierto a todos los ciudadanos franceses siempre que cubran los
requisitos exigidos, que después de una serie de pruebas, escogida para
evaluar las cualidades o conocimientos necesarios para ejercer las
funciones emiten su dictamen. Los jurados de reclutamiento de funcionarios
estan compuestos por académicos universitarios, pero en una gran mayoria
profesionistas que ya desempefian alguna funcion publica.” (Forges, 1989:
163).

Tenemos que recordar también que la Escuela Nacional de la Administracién
Publica es un vinculo con el gobierno, un vinculo de gran fidelidad para con la
funcién publica. Francia tienen una muy importante labor, este pais adopta
principios altamente dirigidos a un proceso de funcién publica generalizada donde
de la misma forma son tratados los militares como los administradores, esta es

una de las grandes peculiaridades del sistema que manejan el mérito:

“Todos los franceses tienen derecho a entrar a trabajar al gobierno siempre y

cuando lo determine el mérito en sus trabajos” (Leos; s.f.)

La historia es basta e interesante, pero las herencias al mundo de la
administracion publica que nos deja esta historia francesa es de gran importancia,
entre todo debemos resaltar los principios y las ideas que nos recuerda Angel De
luna (2008); ElI modelo francés, hace del concurso el eje de los procedimientos de
reclutamiento y seleccion, otro rasgo muy particular son las escuelas de
funcionarios (ENA), ya que tiene una administracion muy ligada al sistema de
cuerpos, de los cuales podemos mencionar el “cadre” que es la formacion de

cuadros profesionales.
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El margen historico de Francia sobre el servicio civil de carrera, que en su
experiencia administrativa, forma parte de la funcion puablica, deja grandes
ensefianzas hacia nuevos surgimientos e implementacion de los sistemas de

meérito, marcos legales y escuelas de la administracion.

2.1.2 El Servicio Civil (British Civil Service) en Inglaterra.
La historia del Servicio Civil en Inglaterra o British Civil Servicie en el contexto
Ingles tienen grandes momentos, al igual que en otras experiencias
internacionales, también estad lleno circunstancias adversas, problematicas y
soluciones, pero sobre de una nutrida herencia en la administracién publica hacia
el mundo, y es de enmarcarse los mecanismos en el manejo de los recursos
humanos para la actividad publica, tal es el caso del Civil Servicie, que no se
puede negar en ningun contexto como antecedente ya que sirvio de modelo para

muchos paises.

“El servicio civil en gran Bretafa nace de la idea de disminuir el poder de la
corona, diferenciando la incompatibilidad de las esferas politicas y
administrativas, se trataba de establecer el equilibrio de poderes y de
fortalecer la independencia del legislativo y en parte quitarles a los ministros
responsabilidades administrativas cuando las politicas se volvieran muy

absorbentes” (Pardo: s.f. )

Los antecedentes del servicio civil en Inglaterra nos llevan hasta los principios del
siglo XIX, donde se presentaba una oposicion muy fuerte ante los intentos de
promover en la administracién a funcionarios realmente capaces y con méritos,
esta resistencia provenia directamente de la monarquia y representaba en mucho
el gran atraso absolutista, segun Haro Bélchez (1988) la administracion publica
britanica del siglo XIX, estaba inmersa en un nepotismo y patronazgo politico, la
gran mayoria de los nombramientos se realizaban con el fin de obtener el control
de la camara y otros con los ascensos de funcionarios.
Como resultado de este contraste en la accién publica, en 1810, se introducen

pruebas selectivas para el ingreso a la administracién, ya para 1831 la tesoreria

62



intenta tratar con pruebas selectivas de ascenso por antigiedad y como efecto del

progreso de estas primeras experiencias:

“En 1850 Charles Trevelyan y Stanford North (subsecretario y barén de la
corte respectivamente) presentaron un documento titulado la organizacion
del servicio civil permanente, proponiendo entre otros puntos, la creacion de
un cuerpo del servicio civil eficiente de funcionarios publicos, la clasificacion
de las funciones por desempeiniar, la seleccion adecuada de los aspirantes
a las funciones publicas de acuerdo con las aptitudes que tuvieran para lo

que pretendia realizar” (Gomez, 2002: 67)

Este documento fue el inicio de los cambio sobre la estructura del personal al
servicio administrativo de la corona, y por logica cronolégica un antecedente
inmediato para la creacion de la comision del servicio Civil en 1855, con la
determinacion del Gobierno y la oposicion de los Parlamentarios. La comision del
British Civil Servicie, permitié el ingreso de la clase media la cual anteriormente no
tenia expectativas, ya que el servicio de la corona era puesto para la aristocracia,

que a partir del servicio civil se vio amenazada por el mérito de la clase media.

Para 1918 después de la Primera Guerra Mundial la tesoreria nombra un comité
para la clasificacion del servicio civil, Haro explica que en este informe se
determina los servidores para el trabajo sencillo y los servidores para trabajos de

primea categoria.

Ya en la dinAmica de cambios sobre la administracién que tenia el propoésito de
fortalecer el servicio civil de carrera, se presenta en 1968 el Informe Fultén que
plantea la creacion del departamento de la funcién puablica y el Instituto Superior
de la Funcion Publica tiene sus primeros resultados en 1971 con la Reforma del
Servicio Civil que deja claro tres clases de funcionarios: administrativa, ejecutiva y

de secretariado como lo explica The Civil Service Commissioners (2003).

Con la llegada de Margaret Thatcher al poder en 1979, el sector publico britanico

experimentaria una verdadera transformacion; Thatcher mostro escasa confianza
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en la aportacion que los miembros del servicio civil podrian realizar para el éxito

de todos los programas que su gobierno desarrollaria” (Garcia, 1977: 9)

Posteriormente para 1988 en el reporte de “the next steps” se propone la creacién
de agencias ejecutivas parecidas a las ocupadas en las empresas privadas.
Gracias a la politica de gobierno de la Dama de Hierro, se logré establecer un
servicio mas eficiente y eficaz basado en los lineamientos privados, esto es un
gran reconocimiento a Thatchert ya que establecié la conjuncion de factores
privados en el servicio civil britanico. Con estos aportes sobre la conceptualizacion
del Servicio Civil en Reino Unido, es facil identificar los procesos de cambio que se
tuvieron que vivir para llegar a establecer las pautas correctas de eficiencia y

merito, en la Administracion Publica.

“La tradicion en el civil service tienen un valor decisivo que procede de la
propia configuracion del pueblo inglés, una caracteristica importante del civil
service, es un neutralismo politico que hace que la situacion y las funciones
de un civil servant sean simples las mismas, sin importar el partido que
gobierne...de ahi que el civil service se concebia como un instrumento de
continuidad y un depdsito de experiencias, cuya definicién ultima es servir al
publico. En suma, un rasgo a destacar del funcionario inglés es su
neutralidad politica, que le impide participar en las elecciones
parlamentarias... el civil service aparecié por primera vez en el informe de
Norticote y Trevlyan de 1859, que hablaba de las personas que han
prestado servicio en una condicion estable a la postulada por el servicio civil
permanente del Estado” (Haro, 2000; 95).

Con base en esto podemos identificar elementos muy potenciales referentes al
servicio civil, la primera, que en Inglaterra se establece a partir de un proceso
reformador que tiene historia en sus tradiciones y principios pero también que se
logra fomentar por el motivo despolitizado de la administracion publica que
erradicaba el vicio de poder de la corona y que al mismo tiempo agilizaba las
funciones de la administracién publica centralizada al quitarle responsabilidades a

los ministros para lograr un equilibrio de poderes.
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2.1.3 EIl Servicio Civil de Carrera en Estados Unidos.
En Ameérica, el pais que mayores avances ha tenido en el tema del servicio civil de
carrera es Estados Unidos, ya que sus principios administrativos desde finales del
siglo XIX han sufrido grandes trasformaciones positivas, en vision de las doctrinas
adoptadas y la filosofia heredada por Reino Unido, la historia hace mucha
referencia al poder politico de EUA, pero si lograramos hacer un recuento de las
estructuras donde se mantiene y nutre este poder, indudablemente

encontrariamos a la Administracion Publica como elemento esencial de impulso.

Con el presidente Andrew Jackson en 1825 se da un giro radical a la vida politica
de los Estados Unidos de Norteamérica, con el tema de la igualdad de los

ciudadanos, se presentd con la democratizacion federal, una frase célebre:

“La frase: to victors belong the polis (A los vencedores pertenece el botin),
fue la expresion mas usada para reemplazar a los funcionarios del partido
derrotado” (Haro, 1988: 115)

Esta frase aun pareciendo muy dura y de contenido corrupto, tuvo también efectos
positivos pues logro que se democratizaran los puestos, es decir cambios en la
funcién publica, unos de mal desempefio, pero de otros descendi6 la conciencia
administrativa sobre la participacion igualitaria en el “botin”, ademas de ser un

mecanismo de eficiencia para el reclutamiento.

El antecedente méas claro del servicio civil de carrera en Estados Unidos fue en
1864 con los primeros intentos por mejorar la burocracia federal, al crear una ley
para hacer una seleccién objetiva de los funcionarios publicos, fue en 1868 donde
el presidente Ulysses S. Grant en ambiente propicio y con el apoyo de los
reformadores del servicio civil, se logra establecer la comision del Servicio Civil la

cual comenz6 a implantar los inicios del sistema de mérito.

Dentro de este contexto norteamericano también se pueden identificar, los
antecedentes violentos que propiciaron otro gran reforzador de la ley Pedleton en
1883, un antecedente a cual se hace referencia, es el genocidio del presidente
Garfield, quien muere a manos de un partidario por no darle trabajo.
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La ley conocida como Pedleton Acta, instaura el llamado Merit System,
donde se muestra cierta influencia del sistema de administracion vy
profesionalizacion britanico este permanecié hasta 1933” (Gomez, 2002:
72)

Como lo expresa Roberto Gomez Collado (2002), los cambios realizados son
parte también de actos violentos, no podemos negar, a partir de este contexto que
el servicio civil es una necesidad en cualquier administracién y lo demuestra una

vez mas el caso del presidente Garfield.

Es en la década de los 30°s cuando se genera cambios més significativos en la
etapa del presidente F. Roosevelt se crea el “Carrer Service” (servicio de carrera)
este tenia la finalidad de ubicar que ocurria con el control del patronazgo y la

corrupcion en el servicio civil.

Haro nos plantea que, ya en los inicios de la década de 1950 se pronosticaba un
declive en servicio civil, pero los afios venideros la reforzaron mas con los tres

presidentes continuos Kennedy, Johnson y Nixon, fue este Ultimo quien:

“Fue Nixon quien dispuso la creacion de un comité, el “Ash Council” con el
objeto de estudiar los aspectos organizativos de la administracion, pero el
comité fue disuelto en 1971” (Haro, 1988: 128)

Aunque parece estar lejos los procesos dentro de la administracién son parte del
ensayo erro y eso ocurre en todas las administraciones, una perspectiva mas
sobre el caso en EUA es que no surgio de repente y se formé como una parte del

todo en diferentes contextos historicos sociales.
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Ya para 1978 el presidente Carter promovio la “Civil Service Reform Act,” la cual
dejo muy entrafiada en la estructura institucional el régimen estatutario del servicio

civil y deja en claro 2 cosas muy importantes:

- El Establecimiento de un sistema de evaluacion del desempefio para el

servicio ejecutivo (Senior Executive Service)

-La obligacién de todas las entidades federales para desarrollar un sistema
de evaluacion de todos los empleados. Performance Management Overview
(2002)

Con los afios prosiguieron cambios significativos a efecto de la reforma como
cuenta Gomez (2002) en su obra sobre “El sistema profesional de servidores
publicos”, con la visién productiva, llego el afio de 1986 donde se cred el sistema
de gestion y Reconocimiento de alto cumplimiento, la cual explicaba la evaluacién

a partir del escalafon, con base en el sistema de reconocimientos.

Asi como hemos visto prosiguen el desarrollo del servicio civil en EUA tomando en
cuenta un dato menos lejano a nuestros dias cabe destacar, el afio de 1993
cuando el vicepresidente Al Gore hace el estudio National Performance Review
(NPR) el cual es una examinacion en la ejecucién administrativa), con el estudio
se pretendié cambiar los tramites burocréaticos a al nivel de resultados para evitar

mayores costos.

Las concepciones del servicio civil en EUA han dado las pautas necesarias para
engrandecer los procesos de la administracion publica en todo América, esto es
porque siendo el pais de Norte América el gran pionero potencia, conduce sus
primeros pasos en América Latina para llevar la nueva gerencia publica a los
paises en desarrollo, los cambios durante este ultimo siglo se han visto en gran
medida influenciados por las posturas norteamericanas que impulsan hacia las
nuevas tendencias de la burocracia y la gerencia publica, entre estos podemos

encontrar, los gobiernos digitales, la tecnologia administrativa y la trasparencia.
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2.2. Servicio Civil de Carrera en México.

México mantiene un rezago en cuestion del Servicio Civil de Carrera, porque este
es un tema pendiente por mucho tiempo en su administracion, y a comparacion de
paises como Francia o Estados Unidos, no resaltaria en mucho los cambios y
avances en este tema pero cada vez es mas fuerte y latente la necesidad de verlo

implementado de manera tangible en el su administracion publica.

2.2.1 Surgimiento e Implementacion.
Diversos intentos se han dado en la historia de México, pero podemos rescatar
como lo describe Osvaldo Cruz Villalobos (2009), que desde la consumacién de la
independencia, surgieron bases de las estructuras de la administracion publica y
los gobiernos procuraron la formacion de instituciones de poder para darle paso a
la conformacion de la trayectoria de los servidores publicos, es por eso que la

Administracion Publica Mexicana ha tenido varias modificaciones.

El antecedente directo hacia el servicio civil de carrera en México lo encontramos

en 1880 con el proyecto de la carrera de perito empleado:

“‘Antes de cerrar la década, se da un hecho de suma importancia, Ignacio
Mariscal envia a la cAmara de diputados un proyecto... con la insistencia de

formalizar la educacion en la escuela” (Guerrero, 2011: 317)

La escuela a la que se refiere la cita, es la de Comercio y Administracion, este
proyecto es presentado para la apertura de las carreras en Perito empleado de
hacienda, perito en relaciones y perito empleado, su importancia esta en ser la
primer carrera abierta para un servidor publico he aqui la relevancia y el
antecedente. Como parte de este efecto se dan las aperturas de otras carreras
como Aspirante a la carrera consular, como lo plantea Omar Guerrero en “La

historia del servicio civil en México.”

Ya para la época de gobierno de Benito Juarez, se establece en vision de la
separacion iglesia y estado una division de funciones que pretende especificar los

cargos en diferentes areas de la administracion publica, pero donde pensariamos
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no encontrar ningun antecedente, es Porfirio Diaz quien con el grupo de los

cientificos y el positivismo establece a los méas preparados en el poder.

El primer intento de profesionalizar la administracion publica se llevé a cabo en

1923 en el estado de San Luis Potosi, con la Ley del Servicio Civil.

En la época posrevolucionaria se vislumbra en el partido hegemonico un caso de
méritos partidarios (PNR, PMR y PRI), a partir de 1928:

“La integracion del cuerpo de servidores publicos se concibi6é y se consolido
como una prerrogativa del presidente y de la elite en el poder para premiar

a los miembros mas fieles de su partido” (Garcia, 1977: 13)

Pareciendo negativa la propuesta, como lo es en esencia para nuestro contexto,
significa también la continuidad de los programas, ya que imponia solo a personas

gue estaban relacionadas con el partido y su linea politica.

En 1935 surge el proyecto de ley del Servicio Publico de Carrera de la
Administracion Publica del Distrito federal es en palabras de Omar Guerrero
(2011), la dltima disposicién en la materia en el siglo XX, pero no llego a su

aplicacion.

Para el afio de 1977, dentro de los objetivos globales del programa de la reforma

administrativa se encontraba:

“Establecer un sistema de administracion y desarrollo del personal publico
federal, que al mismo tiempo que garantice los derechos de los
trabajadores permita un desempefio honesto y eficiente en el ejercicio de

sus funciones” (Carrillo, 1985: 113)

Con el impulso de la Reforma Administrativa también se tenia como proyeccion al
servidor publico y esta parte era de gran beneficio para la implementacion de un
servicio civil. La implementacion se vio plasmada en el periodo de Miguel de la

Madrid, con la creacion en 1983 de la comision Intersecretarial del Servicio Civil, la
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cual estaba adscrita a la secretaria de Programacion y Presupuesto, pero
desaparece con el recorte de presupuesto en 1985, junto con la secretaria.

Explica Osvaldo Cruz (2009), durante el periodo de Carlos Salinas de Gortari
(1989-1994) se profundiza sobre el profesionalismo en el Instituto Nacional de
Estadistica, Geografia e Informatica INEGI, gracias a la profesionalizacién, con su
programa integral de capacitacion, al tiempo que la Comisién Nacional del Agua
CNA, establece el sistema de especialistas en hidraulica y por dltimo en 1990
gueda integrado formalmente el Servicio Profesional Electoral del Instituto Federal
Electoral, estos antecedentes forman parte también de las experiencias que ha

tenido el servicio Civil de Carrera en México.

En el 2000, con el inicio del periodo de Vicente Fox Quesada México vivid su
mayor acercamiento con las expectativas a hacia el tema de la Profesionalizacion
y el Servicio Civil, fue hasta el 10 de abril del 2003 cuando se publico la Ley del

Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal.

Como podemos leer son muchos y pero tal vez no suficientes los antecedentes de
un intento por la instauracion del Sistema de Servicio Civil de Carrera de manera
integral, y resulta violenta la afirmacion que aun existiendo una ley y varias
experiencias, no se ha implementado de manera tangible en la actualidad ese

Servicio Profesional de Carrera para México.

2.2.2. Marco Legal.
México ha contado desde hace muchos afios con disposiciones juridicas e
institucionales para regular las funciones de los servidores publicos. Sin embargo,
dichas disposiciones no siempre han estado vinculadas de manera sisteméatica

conformando un esquema global y coherente.

Se puede decir no existe un marco legal amplio que proteja el servicio civil y que
genere credibilidad para su aplicacion es falta de innovacion para su manejo pero
sobre todo de un respaldo que lo pueda direccionar como bien lo apunta Ricardo

Rafael De la Madrid (2001) sin embargo las leyes estan dispuestas y escritas para
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su aplicacion, es necesario respaldar y proteger los avances que se tienen sobre
implementacion tangible del Servicio Profesional de Carrera.

Vale la pena separar este apartado en tres &mbitos del marco juridico para evita la
confusién y lograr contextualizar el ambito, al cual se refiere la explicacion
correspondiente, se dividira en marco Federal, Estatal y por dltimo en los casos

especificos (experiencias).

En cuanto a la normatividad Federal se sefialan los articulos, las leyes y los
decretos que tienen vinculacion con la administracion y el desarrollo del personal

asi como del Servicio Profesional:
La Constitucion Politica de México enmarca:

El titulo IV. "De las responsabilidades de los servidora publicos y patrimonial del
Estado”, comprende de los articulos 108 al 114, y en el 109, fraccion 111.

En el 113, se hace alusion a los siguientes valores en el desempeiio de la funciéon
publica: Legalidad Lealtad Imparcialidad Eficiencia.

En el 123, sobre de la Ley del trabajo y Prevision Social.

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal.

Ley Organica de la Administracién Publica Federal (LOAPF).

Establece las atribuciones en materia de la administracion y desarrollo del
personal de las dependencias de las Administracion Publica Federal (9 Secretarias
y la Procuraduria General de Justicia).

Ley de Premios, Estimulos y Recompensas Civiles.

Ley Federal del Trabajo.

Ley federal de Responsabilidades de los servidores publicos

En su articulo 47, establece las responsabilidades de los servidores publicos, se
refiere a la legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia que deben ser
observadas por éstos durante su desempefio.

Ley General de Pensiones Civiles de Retiro.

Reglamento del Servicio Profesional de Carrera.

Estatuto de los trabajadores al servicio de los poderes de la Unién
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Normativa Estatal, sugiere la revision de las leyes que rigen los estados y hacen
referencia al personal y el Servicio Civil de Carrera.

Decreto sobre el nombramiento de empleados por Estados de la Federacion

Los Estados como Nayarit, Coahuila y Aguascalientes hacen alusion a sus
estatutos sobre las relaciones laborales del Estado y los Trabajadores.

La Ley Federal del trabajo y su Aplicacién a cada uno de los estados.

Cabe destacar que ocho Estados denominan un ordenamiento como Ley del
Servicio Civil: Baja California, Chiapas, Morelos, Nuevo Le6n, Oaxaca Sonora,
Veracruz y Zacatecas en el Estado de México se expide la Ley del trabajo de los
servidores Publicos del Estado y Municipios, misma que clasifica a los Servidores
Publicos como de Confianza y Generales, normatividad de los Casos especificos
en los cuales se aplica el Servicio Profesional de Carrera, como se establece en la
Fraccion Xl del articulo 123 constitucional, ciertas dependencias de la
Administracion Publica Federal se regiran por sus propias leyes.

A la Secretaria de Educacion Publica le corresponde mantener al corriente el
escalafon del magisterio y seguro de maestro.

El mismo magisterio a través del Reglamento del Servicio Civil de Carrera del
Ministerio Publico de la Federacion, para la secretaria de Relaciones Exteriores se
establece, la Ley del Servicio Exterior Mexicano en la Secretaria de la Defensa

Nacional y de Marina, estan regidas por el Servicio de Carrera Militar.

La Ley Organica de la Procuraduria General de Justicia de la Republica,
establece que el Servicio Civil de Carrera sera elemento basico para el ingreso y
formacion del personal.

El instituto Federal Electoral, con base en el articulo 95 del Cdédigo Federal de
Instituciones y Procedimientos Electorales (COFIPE), reglamenta el Estatuto del
Servicio Profesional Electoral.

Como podemos ver son variados, extensos y diferentes los marcos de aplicacion

del Servicio Civil de Carrera.
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2.3. Acercamiento al servicio civil de carrera en México.
2.3.1. Servicio civil de Carrera Magisterial

La carrera magisterial se crea en 1993 dentro del Acuerdo Nacional para la
Modernizacion de la Educacion Basica, en este contexto los avances del servicio
civil en México eran nulos, a pesar de tener ya algunos destellos, la Tecnhocracia

Mexicana de los afios vigentes no era suficiente.

Guillermo Haro Bélchez (2000), explica, que el Programa de Carrera Magisterial
nace, como se plantea anteriormente, dentro del proyecto Nacional de
Modernizacion de la Educacion Béasica, donde se contenia como punto principal la
Revaloracion de la Funcion Magisterial RFM, esta concebia seis aspectos

principales:

1) Formacién del maestro

2) Actualizaciéon, Capacitacion, y Superacion del magisterio en ejercicio
3) Salario Profesional

4) Vivienda

5) Carrera Magisterial

6) Nuevo aprecio Social por su trabajo.

Como podemos ver los principios de modernizacion en el magisterio tenian un alto
nivel de valoracion sobre el proyecto nacional, esta parte es ciertamente positiva
porque logro visionar un planteamiento mas amplio, de donde se pueden destacar
tres aspectos de gran relevancia para la implementacion del servicio de carrera,
estos son; la formacion del maestro, Carrera Magisterial y Actualizacién,

Capacitacion y superacion del Magisterio en ejercicio.

La carrera magisterial es un sistema escalafonario de promocién horizontal para el
personal docente de los subsistemas de educacion basica, con reglas y
modalidades propias, que responde a la demanda de los maestros y de su

organizacion sindical de contar con un mecanismo que permita la movilidad dentro
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de su propia categoria, manteniendo vigente el escalafon actual y sin afectar
ningun derecho laboral del trabajador. (INAP, 2000)

Las necesidades Primordiales del sistema docente del pais, son: estimular la
calidad de la educacion y establecer un medio claro de mejoramiento profesional,
material y de la condicion social del maestro, basados en estas, se establece los

objetivos de la Carrera Magisterial.

El proceso que envuelve el Servicio de Carrera Magisterial, contiene diferentes
elementos los cuales es necesario exponer, tomando como base el Programa

Nacional de Carrera Magisterial (consultado 25 de mayo 2014).

Dentro de la carrera magisterial pueden participar todos los docentes de
educacion basica que cuenten con los siguientes requisitos:

+ 1. Tener nombramiento definitivo (cédigo 10).
+ 2. Tener nombramiento provisional sin titular (codigo 95).
» 3. Cubrir los requisitos minimos de antigliedad.

« 4. Cumplir con el grado académico establecido para cada tipo de modalidad
educativa

Modalidades

Existen tres modalidades de participacién dentro de la carrera magisterial que
dependen de las funciones o labores que realiza el docente; éstas son:

1 Docentes frente al grupo.
2 Docentes en funciones directivas y de supervision.

3 Docentes, directivos y supervisores en funciones técnico-pedagogicas.
Normatividad para la seleccién del personal
1. El procedimiento para la inscripcion a la carrera magisterial es el siguiente:

a) El docente entrega al Organo Escolar de Evaluacion (OEE) los siguientes
documentos: Cédula de inscripcién, Acreditacion de antigiiedad, Ultimo grado de

estudios, Constancia de cursos de actualizacion
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b) El OEE, entrega al supervisor, y éste a la oficina central de su nivel educativo.

c) Una vez incorporados a la carrera magisterial, se promueve a niveles

superiores.
f) Los docentes que logren una mayor puntuacion en los cinco factores.
h) Que obtengan el correspondiente dictamen favorable.

i) La evaluacion y aplicacion corre a cargo de: La Comision Mixta SEP-SNTE .y el
Organo Escolar de Evaluacion.

Evaluacion del desempefio
Los criterios de desempefio fueron fijados por la Comision Mixta SEP-SNTE:

1. Antiguedad. Equivale a los afios de servicio docente desempeiados en
educacion basica de los sistemas educativos federal, estatal o municipal (IO

puntos).

2. Grado académico. Acreditacion documental de los grados académicos (15

puntos).

3. Preparacion profesional. Examen de conocimientos fundamentales para las
practicas docentes, dominio de la asignatura respectiva a la funcién que realice

(25 puntos).

4. Acreditacion de cursos de actualizacion. Cursos que la autoridad educativa

determine o autorice (constancias).

5. Desempefio profesional. Suma de acciones que cotidianamente realiza el
maestro para interactuar con sus alumnos en el proceso educativo y lograr

resultados significativos en términos de productos de aprendizaje.

Para formar parte de la carrera magisterial, la evaluacion se hace en tres etapas
durante un afio (la primera al inicio, la segunda a mediados y la ultima al finalizar

el ciclo escolar). Una vez aceptado, no es posible perder la plaza, a menos de
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tratarse de una falta grave. Para la promocion, es requisito haber estado por lo
menos dos afos en la categoria anterior en zonas marginadas, y tres afios en

zonas no marginadas.
Beneficios

En los lineamientos de la carrera magisterial incurren una serie de beneficios
otorgados por este tipo de promocion, los cuales pueden sintetizarse de la
siguiente manera: 1. Garantiza la promocion horizontal. 2. No modifica el
escalafon actual. 3. El estimulo que otorga es econdémico. 4. Reconoce la
eficiencia del maestro. 5. Valora la imagen del maestro. 6. Es flexible en tomo a la

cantidad de horas impartidas por un maestro.

Este programa es uno mas de los casos exitosos en la implementacion del
Servicio Civil de Carrera, ya que a través de los programas se logra identificar la
calidad de la educacion, los parametros de medios del desempefio, pero también
se consigue dotar de los instrumentos necesarios al maestro, para el Optimo

desemperio de sus tareas.

Una busqueda mas de este programa es evitar la corrupcion dentro del magisterio,
eso problemas que atafien tanto a la educaciébn en México, como la venta de
plazas los profesores faltistas o la ausencia de la calidad en la educacion, este
programa lleva mas de 21 afios en marcha y es una experiencia objetiva que vale

la pena mostrar aun con esos tropiezos y errores, que faltan por corregir.
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2.3.2. Servicio civil de Carrera en la Secretaria de Relaciones Exteriores SRE

La experiencia de la Secretaria de relaciones Exteriores, no es un caso que se dé
apenas, pues su reorganizacion se remite a 1934, porque ademas de ser una
experiencia también es un antecedente histérico del Servicio Civil de Carrera en
México que tiene su mas antiguo precedente, como nos explica Omar Guerrero
(2011), en la profesion de aspirante a la carrera consular en 1905, es por eso que

tiene, en una percepcién particular, por excelencia la herencia del Servicio Civil

El Servicio Exterior de Carrera (SEM), es el cuerpo permanente de funcionarios
del Estado, encargado especificamente de representarlo en el extranjero y
responsable de ejecutar la politica exterior de México de conformidad con los
principios normativos que establece la Constitucién Politica de los Estado Unidos

Mexicanos. (Ley del Servicio Exterior Mexicano, (2014:2).

Los objetivos del SEM son a un mismo tiempo las responsabilidades con la
proyeccién de México en el mundo, entre ellas podemos destacar:

Promover y salvaguardar los interese nacionales, mantener y fomentar las
relaciones entre México y los miembros de la comunidad internacional, velar por el
prestigio del pais en el exterior, recabar en el exterior la informacion que sea de
interés para el nuestra nacion y brindar apoyo en el exterior a nuestros

connacionales.

Con base en el entendimiento de la Ley del Servicio Exterior Mexicano (2014).
El Servicio Exterior Mexicano esta integrado por personal de carrera, personal

temporal y personal asimilado.

El personal de carrera es permanente y comprende dos ramas:

1. Rama diplomatico-consular. 2. Rama técnico-administrativa.
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Normatividad para la seleccion del personal

El ingreso como funcionario de carrera a las ramas diplomatico-consular y técnico-
administrativa se realiza por oposicion, mediante concursos publicos que son

organizados en etapas eliminatorias.

Rama diplomético-consular

1. Exdmenes y cursos.

2. Examen de cultura general orientado a las relaciones internacionales.
3. Examen de espaifiol.

4. Exdmenes para comprobar el dominio de un idioma extranjero y la capacidad
para traducir otro.

5. Elaboracién de un ensayo sobre un tema de actualidad en politica exterior.

6. Entrevistas con funcionarios de la Secretaria y, en su caso, CUrsos
especializados de un minimo de seis meses en el Instituto Matias Romero de
Estudios Diplomaticos mas un afio adicional de experiencia practica en la

Secretaria.
Los requisitos para ingresar al Servicio Exterior de Carrera son los siguientes:

1. Ser mexicano por nacimiento. 2. Ser menor de 30 afios (en casos
excepcionales por perfil académico y profesional, la comisibn de ingreso
dispensaria este requisito). 3. Tener buenos antecedentes. 4. Ser apto fisica y
mentalmente para las funciones del servicio exterior. 5. No pertenecer al estado
eclesiastico. 6. Tener por lo menos el grado académico de licenciatura. (Para la
rama técnico-administrativa es suficiente la acreditacién del nivel medio superior y

el dominio de un idioma extranjero.).

Aplicacion y evaluacion de examenes
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Los examenes son aplicados por la misma dependencia y son evaluados por un
organo denominado "Comision de Personal”, la cual preside el director general del
Instituto Matias Romero, y se integra por representantes de instituciones de
educacion superior que cuentan con la carrera de Relaciones Internacionales,

ademas del director general encargado de asuntos del Servicio Exterior.
Evaluacion del desempefio

Las evaluaciones del desempefio de los funcionarios son realizadas a través de
examenes de oposicion con el fin de ascender escalafonariamente en las ramas
gue comprende el Servicio Exterior de Carrera y promover la movilidad de puestos

dentro del mismo Servicio Exterior.
Estimulos y recompensas

La secretaria, conforme a las disponibilidades presupuestarias y previa
autorizacion de la SHCP, tiene un programa de estimulos y recompensas para los
empleados auxiliares que hayan prestado servicios destacados o distinguido por

su lealtad y tiempo de servicio al pais.

Desgraciadamente el efecto de la globalizacién y la homogenizacién cultural
exponen en mucho el patrimonio histérico del SEM, ya que si no logra fomentar
nuevos mecanismos tecnoldgicos que modernicen su estructura podria desfallecer
escenario mundial, me refiero a las amenazas que involucra el contexto del

espionaje.

“Actualmente, la accion externa de nuestro pais se desarrolla en medio de
las contradicciones ideoldgicas surgidas de un escenario internacional en
constante transformacion o evolucion y que exige al Servicio Exterior darle

permanente seguimiento” (INAP, 2000: 123)

La SER es un sector estratégico de la politica nacional, porque es el reflejo de
pais, y gracias a este podemos evaluarnos en el ambito internacional, debemos
fortalecerlo en sus bases y proyectarlo en otras secretarias que lo acompafan en

el desarrollo de sus funciones.
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2.3.3. Servicio Profesional Electoral SPE

Dentro de los sistemas de Carrera en México el mas éxito caso lo tenemos en la
profesionalizacion de los servidores a cargo del IFE, en este afio cambia de
nombre a INE y que por tanto también valdra la pena analizar con mayor detalle
en la actualidad cual sera la guia que tome dentro del tema y el manejo de sus
recursos humanos, sin embargo la consideracion general y l6gica es que el
cambio sea mas positivo para el desenvolvimiento de sus puestos, sin titubeos es
seguro confirmar que se adoptara los antecedentes de gran tamafio que por afos
mantuvieron vivo al IFE, entre ellos el Servicio Profesional Electoral, una
herramienta capaz de ser aprobada dentro de los nuevos lineamientos, claro esta
que sus procesos seran diferentes, pero el propdsito y objetivos, no cambian, se
renuevan y mejoran (Esta es la esperanza que alumbra una transformacién de esa
magnitud, sin en cambio las lineas aqui expresas tienen el planteamiento de ver
los antecedentes y las experiencias, con esto podemos rescatar que se habla méas

a fondo de un proyecto ascendente y no de sus descendencia prospera)

El servicio Profesional Electoral, se define como un sistema de personal de
carrera, integrado por dos cuerpos de funcionarios especializados que tienen por
objeto proveer al Instituto Federal Electoral de personal calificado necesario para
proporcionar el servicio electoral, contribuyendo al desempefio profesional de sus
actividades. (Haro: 2000)

Podriamos enmarcar dos perspectivas claras de analizar dentro de esta
generalizada definicion por parte de Guillermo Haro Bélchez, la primera es
reconocer el valor de una profesionalizacién dentro del servicio de carrera, lo cual
da un complemento muy amplio y necesario al desarrollo de las actividades en los
procesos electorales, y deja claro que es necesaria una profesionalizacion ya que
las elecciones son una actividad que requiere de pesos y contrapesos politicos
con un arbitraje justo y confiable, ademas de la ética profesional, que da legalidad

a esta.
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La segunda perspectiva, es poder concebir desde un inicio un personal calificado y
por excelencia légicamente esto solo es producto de examenes, capacitaciones y

procesos de evaluacion que llevan a generar mejores personas en los puestos.
De los puestos nos plantea Haro que se clasifican de esta forma:

“El SPE cuenta con dos tipos de funcionarios: el directivo, que realiza funciones de
mando y supervision, y el técnico, que efectia actividades especializadas en

materia electoral” (Haro: 2000)

Para formar estos cuerpos calificados en el desarrollo de sus actividades, existen

tres vias de acceso:

1) Acreditando los cursos béasicos de formacion.
2) Ganando un Concurso de Incorporacion.

3) Aprobando un Examen de Incorporacion.

Tomado en cuenta estas vias de acceso podemos resumir la informacion en los
principios basicos de la profesionalizacion, en que el primero procura por la
capacitacion, el segundo que ve por la competitividad en concursos, y el ultimo
que va directo a encontrar los conocimientos habilidades, por excelencia el

examen.

El sistema Nacional General de evaluacion califica, fundamentalmente:
Conocimientos. Eficiencia. Disciplina. Manejo de relaciones interpersonales,

iniciativa, autonomia y en su caso capacidad de conduccion. (Haro: 2000)

Como elemento basico para poder relacionar el cumplimento de los objetivos
encontramos las evaluaciones, estas permiten establecer un punto de medicion
sobre el sistema de capacitacion, lo realmente importante dentro de la explicacion
anterior es poder ver que los indicadores medidos dan como resultado
aproximaciones a los puestos, a las capacitaciones y por lo tanto, todo va ligado,
debe existir una congruencia entre las etapas del proceso, desde el acceso que ya

veiamos con anterioridad hasta, la promocion y permanencia.
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2.4 Limites y desafios del Servicio Civil de Carrera en México

En México se han gestado diferentes avances en relacion al tema del Servicio
Civil pudimos observar en apartados anteriores, los antecedentes de México son
de gran relevancia y con un fundamento histérico profundo, las experiencias
también han representado serios prototipos del sistema de mérito y la
profesionalizacion, los cuales son conceptualizaciones relacionadas al SC y nos
proyectan hacia un marco juridico amplio representativo, teniendo las bases
historicas, y desde el 2003 hasta estos dias una Ley del Servicio Profesional de
Carrera, pero ¢,Qué impide a México despegar rumbo a la implantacion del SC en
todos los ambitos?, las respuestas pueden ser variadas pero no por acertadas, es
por eso que, para lograr identificar los obstaculos y limitaciones, haremos uso de
las propuestas ideales de algunos autores de este modo en relacién a el método
comparativo identificaremos que esta impidiendo el desarrollo del Servicio Civil en

México.

Para Angel de Luna Noyola (2008), la el modelo burocratico de Servicio de
Carrera debe estar inmerso en un factores indispensables, los cuales el determina

como “5 procesos historicos:

1.-La separacion de lo publico y lo privado. 2.-La separacion de lo Politico y lo
Administrativo. 3.- El desarrollo de la responsabilidad individual. 4.- La seguridad

en el empleo. 5.-La seleccion por mérito e igualdad.

Con base al analisis que hace De Luna, podemos explicar que es muy dificil a un
en nuestros dias poder concebir en primer plato todos estos elementos, desde el
primer punto, podemos decir que en Meéxico no se podria hablar de una
separacion de la publico y de la privado como tal, no mientras siga existiendo una
intervencidn de intereses en el desempefio de los cargos, pero tampoco hablemos
de la parte dicotomica politica-administracion, porque en este sentido, estamos
atrasados, ya que no hemos podido erradicar la posicion de un partido como
marca del gobierno, el partido en el poder, recurre a su principal objetivo la
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retencion del mismo (poder), es por eso que se hacen allegar de personas con
méritos de partido y no por la experiencia administrativa.

Para Ricardo Rafael de la Madrid, el analisis de los obstaculos del SC, estan

dados por la concepcion de un modelo de funcionario publico y nos explica:

“No es lo mismo modelo de funcionario que funcionario modelo. Por qué el
modelo de funcionario no surge de lo deseable sino de lo posible por
construir.” (Citado en Merino, 2006: 120)

Por lo tanto el nuevo modelo de funcionario no parte de una filosofia del deber ser
sino de las posibilidades que se tienen de desarrollo del modelo en una
democracia como lo es la mexicana es por eso que se exponen los diferentes

tipos de funciones que caracterizan al nuevo modelo entre ellas estan:

Legalidad. —Autonomia. —Coordinaciéon. —Memoria Institucional. —Planeacion. —

Sensibilidad al entorno. —Evaluacion. -Rendicion de cuentas. —Transparencia.

El modelo de funcionario habra de coadyuvar a la consolidacion de la democracia
mexicana por medio del respeto a cada uno de los procedimientos propios a este
sistema politico. Garantizar que, a pesar de la alternancia en el poder ejecutivo,
las funciones regulares y automaticas de la administracién se mantengan estables.
Habra de funcionar como medio de interaccion para establecer la conexién con el
entorno pudiendo mantener estas relaciones usuarios y ciudadanos que se

benefician de los bienes publicos. (De la Madrid, citado en Merino 2006).

Estos obstaculos que representa, De la Madrid como desafios, son realmente
parte de los vicios que en la actualidad tiene el administrador Mexicano pero que
no los puede abandonar porque representan el sistema en el cual ha desarrollado
Su carrera, a veces pareceria, que entre mas se practican es mejor, ya que en una
vision muy arraigada el conocer el camino representa la supremacia, aun
sabiendo que el camino es negativo, es necesario hacer una reflexion sobre lo que
estamos generando como administradores publicos pero sobre todo plantear como

vamos a salir de los obstaculos para comenzar a afrontar los desafios.
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2.5 Situacion Actual del Servicio Civil de Carrera y la profesionalizacion en
México.

En la actualidad del panorama del Servicio Civil ya mencionados y la problematica
gue se ha tenido con cada uno de ellos, hacen destacar los desafios del Servicio
Civil de Carrera en México: un modelo de funcionario publico, una nueva vision
administrativa, una gestibn publica meritocratica, y el cambio en las
organizaciones gubernamentales, estos desafios conducen a ver lo que ha
logrado el servicio civil, pero también nos invita a reflexionar sobre los problemas

gue lo presionan y en la medida de su aplicacion.

Somos muy responsables cuando exponemos que en México se sufre un gran
atraso en el tema y que esto es a causa de la crisis de gobernabilidad que ha
engendrado desconocimiento y falta de interés sobre la administracion publica por
parte tanto del usuario como del funcionario, por la falta de legitimidad de los
gobiernos y los servidores publicos que solo han logrado proyectar una ineficiencia
y desconfianza sobre su cargo, y por ultimo el mismo sistema de patronazgo en el
sistema politico que permea la administracion publica causando malos manejos,
ineficiencia y pesadas relaciones de influentisimo que reducen la movilidad de los
servidores en su cargo no por mérito sino por nepotismo y corrupcién. (Cabrero,
citado en Merino, 2006).

La condicién de nuestro Servicio Civil de Carrera en los ultimos afios ha causado
diferentes cambios, pero también cabe plantear se ha quedado corto en diferentes
aspectos y muchos de estos no estan protegidos por una marco juridico fuerte,
donde el complemento sea mas directo y este dirigido a la profesionalizacién y le
merito, no solo a la modernizacion administrativa, dentro de estas las experiencias

institucionales mas representativas encontramos en Haro Bélchez (2000)
A) Servicio Exterior de la Secretaria de Relaciones Exteriores.

B) Servicio Profesional Electoral del Instituto Federal Electoral.
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D) Sistema de Profesionalizacion del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia
Estadistica e Informatica.

E) Programa de Carrera Magisterial de la Secretaria de Educacion Publica.

Estos son los casos que exponen la experiencia de México hasta la actualidad en
el servicio civil de carrera y de la misma forma demuestran la necesidad constante

de un proyecto reforzador.

El servicio Civil en México se ve representado por el Servicio Profesional de
Carrera, el cual en su Ley tiene plantea como objetivo el fortalecimiento de los
procesos de seleccion, el reclutamiento y los procesos que atienden a la
administracion del personal federal, ya que por medio de esto se puede dar paso a

producir mejores funcionarios publicos.
La ley que hasta la actualidad enmarca el servicio profesional explica que:

La presente Ley tiene por objeto establecer las bases para la organizacion,
funcionamiento y desarrollo del Sistema de Servicio Profesional de Carrera
en las dependencias de la Administracion Publica Federal Centralizada.

Las entidades del sector paraestatal previstas en la Ley Organica de la
Administracion Publica Federal podran establecer sus propios sistemas de
servicio profesional de carrera tomando como base los principios de la
presente Ley.

(Ley del Servicio Profesional de Carrera,: 2014)

No podriamos entender la actualidad de nuestro sistema de la administracion del
personal sin conocer antes los avances que ha tenido en esta materia la ley que
protege y vincula los procesos en el ambito Federal para lograr eficiencia y la
eficacia como objetivos de su promulgacion. Este es un claro indicador de los

progresos de la administracion Publica en México.
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[ll Diagnéstico sobre la Administracion de los Recursos Humanos en la
UAEMex, una vision hacia el Servicio Profesional de Carrera.

La Administracion de los recursos humanos es un tema de mucha importancia
para la administracion pablica en general ya que enmarca un factor esencial en la
formacion y crecimiento de una organizacion, el potencial humano, éste determina
el vinculo del servicio con la necesidad que cubre la institucién a la cual se sirve,
(mas aun, cuando hablamos de la educacion) y para la Universidad Autonoma del
Estado de México no es un aspecto independiente al interés social, es por eso que
este Ultimo capitulo pretende, a manera de andlisis, diagnosticar el proceso
administrativo de los recursos humanos y consecuentemente enmarcar los retos a
superar y las sugerencias que proyecten una mejora administrativa en la UAEMex
con miras hacia un plan o programa de “Servicio Profesional de Carrera”.

Este proceso de andlisis parte de la base legislativa de la universidad, retomando
los antecedentes, ya que es necesario identificar los hechos administrativos de la
maxima casa de estudios estatal, también en vias de este diagnosticar, se realiza
una revision sobre las etapas de la administracion del personal tanto académico
como administrativo, aqui se suma la informacion generada con la entrevista
realizada al Dr. Julio César Olvera Garcia exdirector de recursos humanos del
periodo 2009-2013, para concluir, se plantean algunas limitantes y sugerencias

que intentan ser el preambulo de posibles mejoras administrativas.

3.1. Antecedentes de la Universidad Auténoma del Estado de México.

La Universidad Autonoma del Estado de México, es la universidad publica por
excelencia en el Estado y con esto se puede interpretar que aun existiendo hoy en
dia nuevas universidades, la UAEMex sigue siendo la maxima casa de estudios en
el estado, es por eso que tiene gran importancia en la vida de cada uno de los
estudiantes que en ella se encuentran formando, porque por afios ha representado
las expectativas e inquietudes de los jovenes Mexiquenses, y sobre todas las

cosas por ser una institucion de formacioén educativa de alto nivel, los procesos
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que la han llevado hasta el punto en el que ahora se encuentra, es gracias a sus
bases fuertemente ancladas al Instituto Cientifico Literario, este un antecedente de
influencia relevante asi como ahora se puede dar fe de una casa de estudios

grande y con mucha historia.

Es necesario conocer y analizar el pasado de la Universidad Autonoma del
Estado de México, para lograr entender su presente y futuro, de esta forma sera
posible superar las probleméticas del contexto, los antecedentes de la UAEM
como ya se comentaba con anterioridad, se encuentran en el Instituto Literario, es
de esta forma como lo expresa un gran cronista de nuestra universidad, Inocente

Pefialoza Garcia:

“La primera constitucion del Estado de México, dada en 1827, ya planteaba
la creacion del Instituto Literario del Estado... y fue asi como el 3 de Marzo
de 1828 en Tlalpan, se dio la apertura” (Pefialoza. 1992: 11)

La fundacion del colegio fue sugerida por el ilustre liberal José Maria Luis Mora.
Durante su primera época funciond bajo la direccién del fraile José de Jesus Villa

Padiernay lleg6 a tener una poblacién de 350 alumnos.

Dos afios después, tuvo que ser clausurado por haberse ordenado el traslado de
los poderes publicos a Toluca, la nueva capital, pero de aquel tiempo han sido
identificados dos ex alumnos notables: el general Miguel Blanco, ministro de

guerra del presidente Juarez y el jurista Manuel Larrainzar Pifieiro.

El Instituto fue restablecido en Toluca, en 1833, por decreto del gobernador
Lorenzo de Zavala, en un edificio del siglo XVIII conocido como el Beaterio, que es
hoy, todavia, sede administrativa de la Universidad Autbnoma del Estado de

México.
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Al iniciar su segunda época, el Instituto fue dirigido por el poeta José Maria
Heredia, que vino a México invitado por el presidente Guadalupe Victoria y que en
Toluca desempefid varios cargos publicos y edité su famosa revista Miscelanea.

“La segunda época del Instituto comienza el 7 de Mayo de 1833, el
gobernador Zavala, ya con los poderes publicos ubicados en Toluca,
decreta la reapertura y le encomienda al filantropo toluquefio Don José
Gonzalez Arriata... y es asi como con la con la construccion del Beaterio se

dio un espacio en la ciudad al Instituto Literario” (Pefialoza. 1992: 15).

En 1835, al promulgarse la constitucion llamada de Las siete leyes, que instalo en
México un gobierno centralista y convirti6 los estados en departamentos, el
Instituto fue clausurado de nueva cuenta y permanecié asi hasta 1846, afio en que
el gobernador Francisco Modesto de Olaguibel, al restaurarse el federalismo,

decret6 su segunda y definitiva reapertura.

“Entre los arios de la invasion Norteamericana 1846 y la invasion francesa
de 1867, el instituto vive una época de graves dificultades, derivadas de la
tension en el pais... el 28 de Octubre de 1851 se expide la Ley Organica del

Instituto, segun la cual, ademas de los estudios preparatorios, pueden’
(Pefaloza. 1992: 31).

Existen varios y determinantes sucesos en la vida de la Universidad, desde su
antecedente como Instituto Literario hasta sus primeras etapas con la Autonomia
de la Universidad representativa del Estado de México. Estos son algunos hechos

importantes para nuestra maxima casa de estudios:
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Tabla 4.- Hechos Histéricos Relevantes de la UAEM

1828: El Instituto Literario se establece en Tlalpan.

1830: primera clausura, por traslado de poderes.

1833: reapertura en Toluca.

1835: segunda clausura, por la Constitucién de "Las siete leyes".

1846: reapertura definitiva.

1886: el instituto adopta el nombre de Cientifico y Literario.

1887: se crea el escudo institucional y surge el lema: "Patria Ciencia y Trabajo".
1889: por decreto, al nombre del instituto se le agrega el de "Porfirio Diaz".
1915: el Instituto se denomina "lgnacio Ramirez".

1920: el Instituto vuelve a llamarse "Cientifico y Literario".

1943: el Instituto conquista su autonomia.

1956: se crea la Universidad Auténoma del Estado de México.

1964 se inaugura la Ciudad Universitaria.

1984: Se inicia el programa de desconcentracién de la educacion superior.
1992: se promulga la nueva Ley de la Universidad, que sustituye a la de 1956.
1995: se imparte el primer doctorado.

1996: entra en vigor el Estatuto Universitario.

Fuente: Elaboracién propia con base en pagina electronica de la UAEMex (consulta 7 de febrero 2015).

Estos hechos son la demarcacién de la grandeza Universitaria, heredada de Mora,
Ramirez y Berriozdbal, que se manifiesta todavia hasta nuestros dias, un episodio
de los mas importantes es el que cada 18 de julio, se conmemora en una velada

luctuosa por la muerte de Juéarez:

‘En 1834 terminadas las obras de adaptacion del antiguo Beaterio el
Instituto se traslada a su definitiva seda y con la conduccion de José Maria
Heredia y una junta del Instituto Literario, se crean las catedras de
Matematicas, Gramatica Latina, Castellana, Derecho Natural y de Gentes,

Inglés, Francés y Dibujo” (Pefialoza. 1992: 15).

En los meses de febrero y marzo de 1928, el Instituto celebré su primer centenario
con brillantes festejos, entre los cuales destacaron la presentacion del himno
institucional, escrito por el poeta Horacio Zufiga, y la colocacién de la primera
piedra del monumento a los maestros institutenses, que es obra del arquitecto
Vicente Mendiola y del escultor Ignacio Asunsolo.

En 1956 se crea la Universidad Autbnoma del Estado de México, y nace con esta

Autonomia por que anteriormente hace 13 afos el Instituto su antecedente
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legitimo, la obtienen para comprobar la importancia de la participacion

Universitaria en la Sociedad a partir del uso de su soberania como universitarios.

“Los avances de la Universidad fueron rapidos y espectaculares. En 1964,
el presidente Lopez Mateos inaugurd la Ciudad Universitaria de Toluca,
edificada en el antiguo cerro de Coatepec con solido apoyo de los
gobernadores Gustavo Baz y Juan Ferndndez Albarran, ambos ex alumnos
del Instituto Cientifico y Literario.

En otro rumbo de la ciudad, en tanto, se desarrolldo el "campus Colon",
formado por la Escuela Preparatoria y las facultades de Quimica, Medicina,

Enfermeria y Odontologia.” (L6pez. 1993: 55)

La disponibilidad de nuevos espacios hizo crecer la matricula y propicio la
creacion de nuevas escuelas y facultades. En 1978 se iniciaron formalmente los
procesos de investigacién de manera institucional y en esa década surgieron los

estudios de posgrado.

Otro eje de expansién de la Universidad fue el "campus Cerrillo", integrado
basicamente por las facultades de Agricultura y Veterinaria, creadas en la década
de los setenta. En los afios siguientes surgieron facultades como Turismo,
Geografia, Ciencias de la Conducta y Antropologia, que inicialmente fueron
academias de la Facultad de Humanidades, existente desde la fundacion de la
Universidad, primero como Escuela de Pedagogia y después como Escuela de

Filosofia y Letras.

En otro momento fueron establecidas, en Ciudad Universitaria, las facultades de
Arquitectura, Economia y Ciencias Politicas.
Entre las de mas reciente creacién se encuentran las facultades de Planeacion

Urbana y Regional y Ciencias.
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3.2 Laimportancia de los Recursos Humanos en la UAEMex.

Los recursos humanos son el punto de vinculacién con el trabajo de la universidad
y las direcciones que la administran de tal forman que son el significado de los
procesos laborales, se les dice como tal “recursos humanos”, porque son un
elemento importante que consta de seres humanos que se desenvuelven de
manera activa para lograr los objetivos de ser planeen en el plan de trabajo del
rector que como representante directivo de la maxima casa de estudios en la

entidad es el encargado de disponer de este elemento.

Cuando hablamos del personal de una UAEMex hacemos referencia a que existe
un conjunto de personal laborando para la universidad en pro de una produccion
de conocimiento profesional, de investigaciones y ciencias que son los objetivos
de directivos en diferentes espacios que van desde, la administraciéon central,
pasando por las facultades hasta llegar a las prepas dependientes de la
universidad, ahora bien, si los recursos humanos son el personal que labora, es
necesario identificar porque son esenciales, es claro enmarcar que su importancia
reside en que son ellos los que realizan los trabajos administrativos, académicos,
técnicos, y en la legislacion universitaria se reconocen como universitarios, a los
alumnos, administrativos y docentes, de esta forma es que resumimos que
también las personas que trabajan para esta casa de estudios son y forman parte
de la identidad, esta es una base de su relevancia, pero mas alla de identificacion

esté el trabajo que representan,

Cada persona que labora es importante, también es necesario aclarar que no
todas estas personas desenvuelven el mismo trabajo, ya que son un engranaje
esencial se organizan de tal forma que existan algunos que cubran el trabajo de
administrativos, que son el personal universitario encargado de hacer el trabajo
referente al papeleo, los registros, el seguimiento legal de trayectoria asi como la
planeacién, coordinacion y direccion de planteles para lograr sustentar los
procesos de gestion, control y evaluacion necesarios de una organizacion como lo
es la universidad, también existe el personal encargado de realizar la parte

académica que justifica el objetivo primordial de la universidad que es crear
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conocimiento, crear ciencia y hacer conocimiento de tal forma que se traduzcan el

universitarios profesionales.

Los recursos y su importancia se encuentran plasmados en la legislacion
universitaria de una forma muy latente, ya que se identifican diferentes procesos
qgue los llevan de manera prudente para realizar una gestion integra de ellas, el
proceso de gran importancia consiste en la capacitacion que tiene que ver con el
lograr profesionalizar al personal de la universidad, y esto significa que las
personas realicen sus trabajo de manera correcta, conociendo de fondo su trabajo
gue en lo posible de sus capacidades se especialicen en el desempefio de sus
actividades para que cada momento las realicen mejor, es por eso que la direccion

de recursos humanos de la UAEM nos explica su objetivo;

“Modernizar la administraciéon de los recursos humanos de la institucion
para apoyar el cumplimiento de sus objetivos y metas, mediante la
aplicacion de nuevas técnicas y el cumplimiento de lo establecido en la
normatividad, la cultura de transparencia, acceso a la informacién y
rendicion de cuentas”’ (UAEMex, 2014: en linea 2015)

Resulta de gran apoyo para la explicacién de los recursos humanos en la UAEM el
poder identificar los elementos que la componen y como se clasifican, el personal
universitario estd compuesto por administrativos y académicos los cuales se
dividen el sindicalizados y no sindicalizados. De tal forma que encontramos cuatro
categorias, administrativos sindicalizaos y no sindicalizados, académicos
sindicalizaos y no sindicalizados, pero existe otra categoria que se hace presente
a cargo solo de la universidad directamente y es la de personal de confianza que
tiene otra connotacion y esta dispuesto en la legislaciéon de tal forma que la
descripcion de este personal se relaciona con elementos tales como antigliedad,

trabajo y servicios a la universidad, asi como desempefio de este personal.
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3.2.1 Legislacion Universitaria en torno a los Recursos Humanos.

Los recursos humanos deben tener un marco normativo que proteja las
expectativas y vision de un profesionalismo, para el caso mexicano este es el reto,
instaurar la propuesta de profesionalismo y transcribir en accién como en letra los
procesos que fortalezcan cada una de las experiencias del personal asi como su

especializacion sobre los temas que la administracion publica demandan.

Es por eso que de una manera muy formal debemos procurar hacer de nuestro
conocimiento las normas que delimitan y permiten ejecutar los mecanismos de
administracion de recursos humanos en la UAEMex a través de su legislacion
vigente, entre la cual destacan los lineamientos, Ley de la Universidad Autbnoma
del Estado de México, Estatuto universitario de la Universidad Auténoma del
Estado, reglamento del personal académico de la Universidad Auténoma del
Estado de México de México y Reglamentos ordinarios (afines) la notoriedad en
los nombres pueden apuntar una tendencia en el analisis hacia el personal
académico, no es asi, ya que también se realiza mas adelante una revision del
contrato colectivo del personal administrativo (mencionado en la legislacion

universitaria).

La ley de la Universidad Autbnoma del Estado de México es la norma méaxima
gue rige internamente a la Universidad, este documento habla sobre el personal
en los primeros espacios y de manera implicita anuncia la existencia como valor
universitario del personal académico y administrativo, nos dice en su 8°articulo

primer titulo:

“Las autoridades universitarias respetaran la existencia y ejercicio de los
derechos laborales o de prestacion de servicios profesionales, tanto del
personal académico como del administrativo, en los términos y con las
modalidades que establezca la legislacion aplicable” (Ley de la UAEMex,

articulo 8° titulo primero, 2005: en linea, 2 de febrero 2015).
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Este articulo no solo reconoce la labor del trabajador universitario sino que
también enuncia su proteccion operativa y en cuestion de derechos humanos, es
de subrayarse que los modelos actuales de la administracion de los recursos
humanos, se han encaminado mas hacia una vision protectora del “ser humano”,

es decir la tendencia va encaminada a la atencion del personal no su de producto.

Esta ley, en su noveno articulo (9°) pronuncia de manera clara un punto que con
anterioridad ya fue tratado, es referente a la comunidad universitaria, nos enuncia
que la integracion universitaria esta fundamentada en alumnos personal
académico y administrativo (2005: en linea), la importancia del articulo basa en el

aspecto de identidad.

Para el mérito y la responsabilidad, el articulo 11° habla sobre, la obligatoriedad de
un estimulo para el personal, caso aparte que se trata en el reglamento sobre
estimulos y premios de superacion, ya profundizando mas en la parte académica

se muestra en el titulo tercero de la ley el caracter de la academia, rescatando:

“La docencia universitaria consistira en la realizacibn de procesos
dinamicos, creativos y continuos de ensefianza-aprendizaje que, transmita
el conocimiento universal, desarrolle facultades y aptitudes, infunda valores
y eleve el nivel cultural de los individuos.” (Ley de la UAEMex, articulo 14°,
titulo tercero, 2005: en linea, 2 de febrero 2015).

Esta aclaracion legal sobre el quehacer del docente es pertinente para identificar
los procesos encaminados a la ensefianza en relacion a la labor académica, pero
los dejar fuera la participacion investigativa el articulo 15° también habla en virtud
de esta tarea de suma importancia para la universidad (produccion del

conocimiento).

En el titulo cuarto se hace alusion al papel de gobierno universitario y érganos de
gobierno, de los cuales se pueden rescatar, los articulos 19°, 20° y 21°, que
enumeran las facultades tanto del consejo de universitario como del rector de la
universidad, el cual solo sera removido por el primero. (Ley de la UAEMex. 2005:
en linea 2015).
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Para los fines aqui explicados, es de vital importancia la consulta del titulo tercero
que enfatiza en la parte académica, y sobre todo la virtud del estimulo, el juicio de
promociéon es el procedimiento interno del consejo académico para dictaminar
promociones del personal académico, mediante la calificacion de los factores de
eficiencia, preparacion y antigiiledad en los términos del reglamento dispuesto, el
reglamento al cual se hace referencia es el reglamento al personal académico,
otro que no se debe perder de vista es claro, pero también el reglamento
administrativo, mas adelante se hablara de estos con detalle en sus disposiciones

fundamentales.

El siguiente documento que nos compete revisar es el estatuto universitario, en el
cual se trabajan diferentes puntos, entre ellos su objetivo principal de organizar el
funcionamiento y las relaciones de esta con su comunidad, he alli un objetivo
interesante ya subrayado en el capitulo primero de presente texto, ya que si
recordamos bien es necesaria una buena relacion del personal con su
organizacién administrativa. El primer espacio que se reserva para el tema en la
administracion en torno a los recursos humanos (delimita, al personal académico)

y nos dice en su articulo 20°:

“El personal académico se integra por las personas fisicas que prestan sus
servicios en forma directa a la Universidad, realizando trabajo de docencia,
investigacion, difusion y extension y demas actividades académicas
complementarias a las anteriores, conforme a los planes, programas vy
disposiciones correspondientes, establecidas por la Institucion” (Estatuto
universitario, articulo 20° capitulo tercero titulo segundo .2007: en linea, 2 de
febrero 2015).

En analisis, es visible apuntar, que una vez mas la legislacion universitaria expone
las tareas del personal académico ademas las predispone en direccion a los
planes, programas y proyectos, es buena en la medida de reivindicar nuestro
primer capitulo en el cual se postulaba que el guehacer del personal, siempre
debe ir acompafiado en comun acuerdo de los intereses de la organizacién. Mas

adelante el mismo articulo trata un tema relevante sobre la atribucion legal de la
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universidad para designar calidades, categorias y tipos, asi como los términos de
ingreso, promocion y permanencia, que conllevan en si procesos, evaluatorios y

reglas de observacion mayor.

Los aspectos anteriores nos acercan mas la relevancia del texto, que es, el
proceso de administracion de los recursos humanos, ya que se enlistan las etapas
de dicho mecanismo, pero no solo es importante por el mecanismo en si, sino por
representar la parte legal que fundamenta el estudio. Es necesario no perder de
vista el capitulo tercero desde sus articulos 20° hasta el 24° ya que nos conduce
por una explicacion del proceso administrativo, desde el ingreso, la permanencia y
la promocion, ubicando requisitos de cada etapa. Ya para el capitulo cuarto, el
estatuto universitario, describe en dos articulos (25° y 26°) lo referente al personal

administrativo y determina de manera muy explicita, que:

“Personal Administrativo son aquellas personas fisicas que prestan
servicios no académicos en forma directa y subordinada a la Universidad en
labores intelectuales o manuales, de caracter profesional, administrativo,
técnico o de servicios. Sera sindicalizado o de confianza” (Estatuto
universitario, articulo 25° capitulo cuarto titulo segundo .2007: en linea, 2 de
febrero 2015).

Delimitan entonces dos cosas, la primera sobre las actividades a realizar por un
administrativo y la segunda las categorias, si un “administrativo” es sindicalizado o
de “confianza”, esto ultimo puede ser una falta conceptual que no debe determinar
totalitariamente el calificativo, es decir, como identificar “confianza” cuando los
procesos selectivos que categorizan, deben tener de manera implicita examenes
de confianza, que como cualquier organizacion es necesaria, “una empresa no
puede trabajar sin confianza en sus brazos operativos”, pero como ya lo
planteamos, son errores de conceptualizacion, que pueden ser ajenos a las

actividades del personal.

96



De manera sutil este apartado es una redireccidon, para ir en busca de los
contratos colectivos que fundamentan las relaciones entre sindicatos e

instituciones publicas, como ya lo apunta el articulo 26°.

Por otro lado también es importante definir qué derechos y obligaciones tiene el
personal tanto administrativo como docente, para cada uno, la legislacion vigente

dentro del estatuto nos dice en su capitulo 30° y 31° respectivamente, “el
académico” tiene como obligacién; cumplir y hacer cumplir la legislacion
universitaria, atender las actividades curriculares de los programas educativos y
garantizar que las invenciones que realice como producto de la relacion de trabajo
se patenten a favor de la universidad, de conformidad con las disposiciones
aplicables de la legislacion de la materia entre otras, “el administrativo” cumplir con
cuidado, esmero y diligencia las labores que tenga encomendadas, en la forma,
tiempo y lugar establecidos, sujetandose a la direccion de sus jefes inmediatos y a
las disposiciones que las regulen, observar una conducta decorosa durante la
prestacion de sus servicios entre otras obligaciones. (Estatuto universitario, 2007:
en linea, consultado 2 de febrero 2015). En la parte final el estatuto universitario,
en su capitulo sexto, especifica los reconocimientos universitarios (articulo 32° al

41°) de los cuales podemos destacar:

Al mérito universitario, a quienes se hayan distinguido por manifestar cualidades y
capacidades para preservar y enaltecer la docencia, investigacion (Estatuto
universitario, articulo 32° capitulo sexto segundo titulo, 2007: en linea, 2 de

febrero):

1.- Honoris causa, 2.- Presea Ignacio Ramirez Calzada, 3.- Presea Ignacio Manuel

Altamirano Basilio.

La Universidad otorgara reconocimientos a los integrantes de la comunidad
universitaria que demuestren calidad y eficiencia en el cumplimiento de sus
responsabilidades y desempefio de sus actividades (Estatuto universitario, articulo
37° capitulo sexto, 2007: en linea, 2 de febrero 2015):
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1.- Profesor o Investigador Emérito. 2.- Nota Laudatoria. 3.-Diploma al
Aprovechamiento Académico. 4.- Nota al Cumplimiento Administrativo.

Lo anterior es relevante ya que se reconoce el trabajo de las y los docentes y de
tal forma se pueden identificar los elementos para la permanencia y promocion de

cada integrante de la planta docente en diferentes categorias.

La parte interesante que identifica el estatuto universitario en su capitulo cuarto del
titulo tercero es sobre el trabajo académico y su evaluacion es claro que en el
marco legal se traduce una visién critica, creativa, progresista, pero algo que llama
la atencién no por estar dispuesto en el estatuto sino por ser coincidentemente
también un referente de servicio profesional de carrera, a lo que nos referimos es
a al mantenimiento de la vocacion de servicio, como lo explica el articulo 66°, este
titulo plantea en general las caracteristicas del trabajo que efectian los docentes,
no se puede perder de vista que el aprendizaje y los conocimientos son el
producto que personal académico tiene para demostrar su trabajo (Estatuto

universitario, 2007: en linea, 2 de febrero 2015)

Para la ultima parte revisamos el reglamento del personal académico que
pertenece al apartado de reglamentos ordinarios en la legislacion universitaria,
éste reglamento es la norma basica del quehacer y la administracion del personal
académico (después veremos que el personal administrativo tiene su fundamento
en el contrato colectivo). El reglamento del personal académico, nos explica los

tipos de personal académico en su articulo 8° y nos dice:

“El Personal Académico de la Universidad se constituye por: 1.-Técnicos
Académicos. 2.- Profesores. 3.- Investigadores.” (Articulo 8°, reglamento del

personal académico de la UAEMex, 2014: en linea, 2 de febrero 2015)

Aqui identificamos tres tipos de personal y para definirlos es importante no perder
gue ellos se deben desarrollar en el pleno cumplimiento de sus tareas y sus
obligaciones, para no perderlos es necesario saber que un técnico académico se
divide a su vez en ordinarios y visitantes, los primeros son personas que en una

unidad de aprendizaje, disefian, ejecutan, evaltan, difunden o extiende sus
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servicios de docencia o investigacion, para los segundos podemos definirlos
como, personas que desempefian dicho cargo de manera temporal. (Reglamento

del personal académico de la UAEMex, 2014: en linea, 2 de febrero 2015).

Los profesores por su parte se dividen en tres, ordinario, extraordinarios, visitantes
y eméritos, los primeros tienen la misma definicion que se establece para técnico
académicos pero en este caso con tareas de docencia, los extraordinarios son las
personas distinguidas por la universidad en esta categoria, los visitantes son
temporales y los eméritos so docentes reconocidos plenamente por su trabajo, es
asi como se identifican en la universidad, se podria decir que es una base de
clasificacion por categorias muy valida para la administracion de recursos y

aprobada en modalidades institucionales.

Los investigadores también se dividen: 1.- Ordinarios. 2.- Extraordinarios, 3.-
Visitantes. 4.-Eméritos, para explicarlos no es necesario redundar mencionando
gue existe una similitud con las definiciones de los técnicos académicos y
profesores. La siguiente parte de esta legislacién, sirve para determinar las
caracteristicas de ingreso, promocion y permanencia del personal académico, se
pueden ver reflejadas del articulo 46° al 60°, de tal forma que sin perderse de la
esencia en la administracién del personal podriamos facilmente encontrar en estos
articulos las etapas del proceso general que experimenta un “académico”.
(Reglamento del personal académico de la UAEMex, 2014: en linea, 2 de febrero
2015).

Toda organizacion necesita fundamentar su poder de cohesion en las sanciones y
estimulos, de tal forma que los intereses se fomenten con mayor impetu y
responsabilidad, para el caso de la universidad, estos se basan en premios,
preseas, becas o por lo contrario, notas de demerito, suspensién temporal,
destitucion entre otras, segun lo expone el titulo quinto de estimulos y sanciones
en el reglamento del personal académico. Los documentos anteriormente
analizados son los reconocidos en la legislacion universitaria, de manera
especifica sus articulos representan la base de la administracién del personal, en

gran medida del personal académico.

99



3.3 Administracién de los Recursos Humanos en la UAEMex.

Como se planteo al inicio del presente trabajo, la administracion de los recursos
humanos es un punto estratégico para la administracion publica, porque
representa la profesionalizacion, la experiencia, la fuerza de trabajo e intelectual
que logra los objetivos, es decir tenemos la responsabilidad de identificar las
manos, las ideas que llegan a nuestra organizacién, aqui se encuentra la

importancia méas grande.

Para la Universidad Auténoma del Estado de México, es de gran importancia el
saberse integramente relacionados los directivos que rigen los caminos de la
universidad y el personal que labora para la construccion del conocimiento y la
ensefianza, para el hacer del conocimiento y la ciencia en la UAEM el camino
hacia los objetivos como institucion, es por eso que este apartado esta destinado
explicar sobre los procesos documentados de la administracion del personal
(académico y administrativo) que van desde la seleccidbn hasta la misma
remuneracion de los trabajadores, es importante también, recalcar lo que ya
hemos comentado lineas anteriores sobre la divisibn que existe entre los
empleados por categorias y calificativos de acuerdo a puestos y niveles asi como

los sindicalizados y no sindicalizados, o de base y confianza.

Los recursos Humanos no parten de puntos exactos para ser una estructura
perfecta es por eso, que también se identifica diferentes desafios y limites que
estos tienen para el desarrollo de sus procesos, los cuales deben trascender de tal
forma que se materialicen en la realidad de una formacion profesional del
personal, ya que el contexto es dificil y resulta muy claro saber, que no solo se
constituye de pequefios eslabones sino que existe influencia de diferentes
factores externos que constituyen intereses a parte de la organizacion, pero no es

un efecto exclusivo de la universidad, muchas otras instituciones lo sufren.

Tanto el personal administrativo, como el personal académico, son engranes
necesarios para cumplir los objetivos educativos de la universidad, como todo el

personal de cada empresa.
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3.3.1 Administracion del Personal Académico.

El personal académico, es la base de las responsabilidades en la produccién de
conocimiento, ensefianza y difusion de este, no podemos partir de otro lado, ya
que el “académico” es la persona en la cual recae un de los objetivos principales
de la universidad, la educacion, partiendo es esta aseveracibn es como
lograremos conducirnos en la explicacion de su perfil laboral, con el apoyo del

reglamento del personal académico, que es la norma base de su accionar.

Con el andlisis del reglamento entenderemos las etapas de ingreso, promocion y

permanencia del personal académico, este define al personal académico como:

“es aquel que planea, disefia, coordina, dirige, ejecuta, evalla, difunde y
extiende, servicios teéricos o practicos de docencia o de investigacion.”
(Articulo 3°, reglamento del personal académico de la UAEMex, 2014: en

linea, 5 de marzo 2015).

La primera definicion expone las actividades a las cuales esta delimitado el trabajo
del “académico”, entre estas actividades podemos rescatar que la coordinacion,
direccion y evaluacion son tareas de responsabilidad mayor en el sentido que
necesitan exigencias de profesionalismo para no generar problematicas en la
docencia o la investigacién, podemos decir que son estas tareas claves en la

universidad.

Como se comentaba con anterioridad, no solo nos podemos enfrascar en hablar
sobre las problematicas en la parte de obligaciones, sino también en los derechos
del personal, es por eso que en sus articulos 4°y 5°, el reglamento expone estas
caracteristicas, mismas explicadas en el primer capitulo, donde se plantea que no
es posible administrar a personas que no saben en lo minimo que deben hacer y
gue no, es una explicacion basica laboral y por derecho. En la siguiente tabla

encontraremos estos aspectos:
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Tabla 5.- Funciones, derechos y obligaciones del personal académico

Descripcion

Impartir educaciéon media superior y superior.

Realizar investigacion cientifica.

Organizar, dirigir y evaluar las actividades de docencia, investigacion y

Funciones _ . o o
extension en los términos de la legislacién universitaria.
Ejercer sus funciones de acuerdo con el principio de libertad de céatedra y
de investigacion.

Derechos

Disfrutar con goce de sueldo los dias de descanso obligatorios y los

periodos de vacaciones de acuerdo con el calendario oficial de actividades

Disfrutar de los beneficios de la seguridad y bienestar social en términos de

las disposiciones legales aplicables

Obligaciones

Participar en la elaboracion de los programas oficiales de su asignatura,
cumplirlos en razén al numero de horas-clase correspondiente y darlos a

conocer a sus alumnos dentro de la primera semana de clases

Participar en los cursos de capacitacion y eventos académicos que la

Direccion de la Escuela o Facultad le solicite

Prestar sus servicios de acuerdo al horario establecido en términos de las

disposiciones legales aplicables

Fuente: Elaboracion propia con base en el art. 4°,5° y 6° del Reglamento del personal académico (consultada

5 de marzo 2015).

La presente tabla enlista las principales funciones, derechos y obligaciones del

personal académico, de estos aspectos podemos destacar, que tienen de manera

explicita una tendencia hacia la profesionalizacion, ya que no es posible concebir

el trabajo de coordinacion, direccion organizacion sin tener los principios basicos

de administracion o especializacion en pedagogia, en tematicas por organismos

académicos, etc. No perder de vista que todo trabajador necesita conocer de

fondo sus derechos y obligaciones de otra forma no tendra manera de defender
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Sus posturas ante situaciones arbitrarias o violaciones del derecho laboral, pero

también le corresponde a la organizacion hacer publica esa informacion.

A partir del articulo numero 8° al 17° se plantea una clasificacion del personal
académico del cual también rescatamos una tabla completa, (este punto ya fue
tocado en el apartado anterior) con el objetivo de hacer mas precisa la informacion
y clara la explicacion.

En esta tabla encontramos la categorizacion del personal académico de forma tal
que expone sus derivaciones asi como conceptualizacién de actividades de
manera integral, es posible ver en esta tabla tres cosas, la primer es una division
de técnico académicos, profesores e investigadores, el ultimo tipo es entendible
sus funciones, pero quedaria una duda sobre el papel que desempefian los
técnicos y profesores, el nombre es entendible y traduce actividades basicas,
como decir “operativas” y de “docencia”, sin embargo eso no excluye de su
delimitacién. Segundo punto, la categorizacion es buena en una explicacién basica
de la division del trabajo, es decir, cuando mejor se delimitan las funciones y
actividades particulares, mejores resultados tendriamos ya que las
responsabilidades se dividen administrativamente y mejor introducir una

coordinacién o direccién por categorias, es una estrategia bien empleada.

Como ultimo punto, debemos poner atencion en las subdivisiones asi como en los
espacios que permiten un error a la hora de la seleccion, bien lo podemos explicar
cuando se dice que los examenes deben ser, disefiados en virtud del puesto a
ocupar y moldeados para el personal, sin evadir la cuestion humana de sus
deberes, por ende las subdivisiones pueden perder un poco el objetivo mas no en
esencia la calidad de un examen, solo que cada subdivision también tendria de

manera automatica una evaluacion en direccion de las caracteristicas necesarias.

Estas son las normativas esenciales de puestos para establecer una coherente
ocupacion de espacios, las subdivisiones son buenas pero necesitan mayor

atencion son detalles que permiten errores de seleccion.
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Tabla 6.- Clasificacion del personal académico

Tipos Subdivision Definicion
Ordinarios | Interino Al Quienes en una determinada especialidad o materia, desarrollan servicios practicos
o Definitvo_| B/ de docencia o investigacion, encontramos a interinos o definitivos, completo o medio
Tecnicos Medio b| tiempo estos se dividen en categorias A,B,C,D,E,F como correspondan
Académicos. Tiempo | -
£| Medio tiempo su jornada es de 36 horas semanales.
Tiempo Tiempo completo su jornada es de 18 horas semanales
completo
Visitantes Con el mismo caracter desempefian de manera temporal sus actividades.
Ordinarios. Quienes tienen a su cargo las labores permanentes de docencia e investigacion.
Profesores. Extraordinarios Aquellos que con tal caracter sean distinguidos por la Universidad en términos del
Reglamento General.
€ Visitantes. Desempefian funciones académicas especificas por un tiempo determinado, en
Investigadores _ términos de las disposic?ones Iegales,a_plicables. _ _ _
Emeéritos. Son Profesores o Investigadores Eméritos las personas a quienes la Universidad
otorgue ese honor, después de haber prestado sus servicios durante mas de 25
afos sin interrupcion y haber realizado una obra académica relevante de
conformidad con el Reglamento del Mérito Universitario.
Quienes habiendo aprobado el Concurso de Oposicién respectivo, y de acuerdo con
Profesores de | Definitivos AOB la categoria que fije su nombramiento, sean remunerados en funciéon del nimero de
asignatura horas que impartan. Tendran la categoria A o B segun los merecimientos o afos
Interinos De manera temporal, serdn remunerados en funcién del nimero de horas que
impartan y prestaran sus servicios por contrato
Profesores e | Medio Son Profesores o Investigadores de Carrera, quienes dedican a la Universidad
Investigadores | Tiempo A,B,C,D,Ey | medio tiempo, o tiempo completo en la realizacién de labores académicas. Tendran
de carrera Tiempo F la posibilidad de obtener las siguientes categorias en correspondencia o su méritos
completo o antigiiedad

Fuente: Elaboracién propia con base en el art. 8° al 17° del Reglamento del personal académico (consultada 5 de marzo 2015).
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La tabla anterior nos muestra los tipos de personal académico asi como sus
subdivisiones y categorias, es de gran trascendencia entender la organizacién de
la cual parten los trabajadores al servicio académico de la universidad, en esta
tabla podemos identificar de inicio 3 actividades esenciales en la academia, la
primera es la cuestion técnica u operativa donde se desarrollan, planes y disefio
de programas, es importante ya que no podemos plantear la productividad del
conocimiento sin planes de direccion, ademas del plan rector que dirige de manera
central, la segunda actividad es entorno a la docencia aqui podemos englobar a
profesores investigadores y profesores de asignatura con la diferenciacion de los
primeros desarrollan una doble funcion como profesores investigadores y los

altimos con una especializacion hacia la docencia por completo.

Como tercera actividad vemos a profesores investigadores de carrera quienes se
desenvuelven con una proyeccion con base en el mérito y la antigliedad, son
estas personas lo que por definicion escalan categorias y obtienen rangos de
distincion. Debemos reconocer que la categorizacién si bien puede llegar a ser
confusa, permite una ubicacion del talento y las capacidades, siempre y cuando
existan los examenes selectivos correctos como se comentaba anteriormente,
debemos comentar que las categorias A, B, C, D, E y F tiene una

conceptualizacién que especifica su relacion escalonaria, por ejemplo:

“Son técnicos académicos definitivos, categoria C, quienes:
Obtengan dictamen favorable del consejo académico en el juicio de
promocién respectivo y obtengan esta categoria en el concurso de
oposicion convocado al efecto. Son técnicos académicos definitivos,
categoria D, quienes: Obtengan dictamen favorable del consejo académico
en el juicio de promocion respectivo y obtengan esta categoria en el
concurso de oposicion convocado al efecto.” (Articulo 15°y 15A, reglamento
del personal académico de la UAEMex, 2014: en linea 5 de marzo 2015)
Muy interesante este planteamiento ya se complementa dando requisitos, para

estas dos promociones, como ser licenciado y tener como antigiiedad tres anos,
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se tendria que revisar a profundidad los aspectos que sefialan estas categorias,
pero a través de esta revision es claro que la universidad como organizaciéon
ejemplifica una escala meritocracia basada en responsabilidades, antigtiedad y
actividades.

El titulo tercero del reglamento para académicos, profundiza en su parte legal
sobre el ingreso, promocion y permanencia de manera que aqui veremos
diferentes mecanismos utilizados para realizar esta administracion del personal de
forma especializada y con direccion, en los articulos anteriores (8° al 17°) ya se
habian examinado algunos mecanismos propios de para la promociéon por
categorias, ahora el articulo 46° nos explica que cada promocién a categorias de
mayor escala asi como los nombramientos definitivos, se deben obtener por medio
de a) Concurso de oposicién b) Juicio de promocion. (Reglamento del personal
académico de la UAEMex, 2014: en linea 5 de marzo 2015).

Un concurso de oposicion hace referencia al procedimiento por medio del cual se
determina al personal académico definitivo, en virtud de la existencia de vacantes
y plazas de nueva creacion.

Estos concursos tienen las siguientes etapas:

1) Convocatoria. 2) Aplicacion de pruebas. 3) Dictamen del Consejo Académico.
Para la aplicacion de prueba el consejo académico pide una critica escrita al
programa de la asignatura y una exposicion de 20 cuartillas sobre un tema de la
asignatura, en el caso de profesores, para investigadores se requiere un proyecto
de investigacion sobre un punto del programa y exposicion oral en el caso de
técnicos académicos se realiza un interrogatorio sobre la materia de especialidad
ademas de una demostracion practica de su capacidad operativa. (Reglamento

del personal académico de la UAEMex, 2014: en linea 5 de marzo 2015).

Por ultimo después de las pruebas realizadas al concursante se evaluara también,
su formacion académica, la experiencia docente y de investigacion, la experiencia

profesional, la solvencia moral y la antigiiedad en la universidad.

Estos puntos son de gran relevancia pero la referencia que se hace sobre la

solvencia moral puede resultar algo poco tangible porgue su estimacién seria
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mas subjetiva, un elemento que no se tocé anteriormente pero debemos es
necesario entender, es que el ser humano administra a sus semejantes y por ende
sin reglas fijas o normativas prudentes se pierde la vision objetiva de seleccionar

personal.
Los juicios de promocién son

“El Juicio de Promocion es el procedimiento interno del Consejo Académico
para dictaminar promociones del Personal Académico, mediante la
calificacion de los factores de eficiencia, preparacion y antigiiedad” (Articulo
53° y 54°, reglamento del personal académico de la UAEMex, 2014: en

linea, 5 de marzo 2015).

Cuando se hace referencia eficiencia se habla sobre, responsabilidad,
cooperacion y puntualidad en el trabajo, en consideracion de las aptitudes del
personal, la palabra preparacion significa el nivel de estudios, la produccion

académica y por ultimo el decir antigliedad son afios de servicio a la universidad.

En estos juicios, el director del organismo académico tiene como responsabilidad
establecer un calendario anual para la realizacion de estos juicios, con el
motivante de que se logren proyectar mas académicos. (Reglamento del personal
académico de la UAEMex, 2014: en linea). Para quien asi lo desee es debido
entregar los documentos de acreditacién con ellos se asignara un puntaje los
cuales van, desde 120 a 250 puntos para profesores de asignatura y 450 para
profesor de carrera para investigadores es medida de acuerdo a su produccion
académica. Para la parte final del reglamento se hace mencioén a los estimulos y

sanciones y podemos encontrar que:

“El Consejo Académico de cada Escuela y Facultad evaluara en términos
de los procedimientos establecidos en la reglamentacion interna, la
responsabilidad, la colaboracion, la puntualidad y la asistencia, en las
labores del Personal Académico, y se podra otorgar previa resolucion del

Consejo de Gobierno respectivo, en orden de merecimientos, los siguientes
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estimulos” (Art. 65° Reglamento del personal académico de la UAEMex,
2014: en linea 5 de marzo 2015).

Este es la primera etapa del programa de estimulos después se asignara de forma
plena una recompensa especificada en el reglamento de estimulos y méritos
universitarios, estos dos reglamentos profundizan sobre los motivantes que recibe
el personal académico, revisando lo viable de estas dispersiones es posible
concretar que todas son buenas, ya que van desde descansos, dinero, becas y

contindan por reconocimientos hasta notas laudatorias.

Ya para el articulo 66° se enuncian las sanciones a las cuales se hace acreedor el

personal que incumpla sus funciones y obligaciones:

Tabla 7.- Sanciones al personal académico

Causas Sanciones

Inasistencia a sus labores sin causa justificada, por mas de tres | Amonestacion.
veces consecutivas, o por mas de cinco no consecutivas en un

. . . . Nota de demérito.
periodo de 30 dias, o por diez no consecutivas en un semestre.

- L . Suspension temporal.
Incumplimiento de las obligaciones establecidas en el presente

Reglamento. Destitucién.

Impartir en un porcentaje menor del 85 por ciento sin causa | | 35 dem&s previstas en las

justificada el programa establecido para la asignatura. disposiciones legales

. . - . aplicables
Realizar sin causa justificada, en un porcentaje menor al 70 por

ciento, investigacibn o proyecto a su cargo en el tiempo

encomendado.

Fuente: Elaboracion propia con base en el Art 66° y 67 del Reglamento del personal académico de
la UAEMex, 2014: en linea 5 de marzo 2015).

Las causas y sanciones no son en efecto malas en la organizacion son
necesarias, pero como puntualiza siempre, mas vale prevenir estas actividades, ya
gue a mayor sea el suceso de estas la institucion es menos capaz de administrase
en efecto negativo, lo importante no es el cumplimiento de la sancién sino la

accién misma.
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3.3.2 Administracion del Personal Administrativo.

Para la universidad todo su personal es importante, y no es la excepcion el
“administrativo“ que tiene entre sus tareas la parte operativa, es decir son la pieza
esencial por donde se conducen todas las actividades no docentes ni de
investigacion, representan en realidad el trabajo de soporte que mantiene la
estructura institucional, el personal administrativo fundamenta sus actividades
dentro del documento legal denominado contrato colectivo que se establece entre
la Universidad Auténoma del Estado de México y el Sindicato Unico de
Trabajadores y Empleados al servicio de la Universidad Autonoma del Estado de
México (SUTESUAEM), esta organizacion como responsable del bienestar de sus
agremiados entabla una posicién frente a la negociacion de sus servicios que
prestan como trabajadores y empleados a la universidad, el contrato es un firme
reflejo del acuerdo entre el sindicato y la universidad de tal forma que, lo que se

encuentra en él son las formas y mecanismos de administracion.

En su titulo segundo, el contrato plantea la naturaleza de las relaciones de trabajo,
en esta parte explica qué relacion existe de trabajo asi como la durabilidad de esta

relacion, podemos ver y analizar lo siguiente:

“Para todos los trabajadores temporales al servicio de la UAEM, se
sefialara expresamente que su relacién de trabajo es por obra determinada,
por tiempo determinado para suplir ausencias temporales, solicitando al
SUTESUAEM las mencionadas plazas” (clausula 15, contrato colectivo
SUTESUAEM 2014)

La clausula 15 es precisa, si bien el contrato es establecido entre todos los
administrativos, trabajadores y empleados de la universidad, este punto deja en
claro que alguna persona interesada en colaborar de manera temporal debera
registrarse antes con el sindicato. La segunda parte de este titulo nos habla sobre
la suspension y terminacion de las relaciones de trabajo, es importante ver que el
contrato lo sefiale en las primeras paginas ya que esto puede ser un esbozo de

gran acuerdo entre las parte, por el grado de especificidad.
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Las causas de suspension de relaciones laborales con pago de sueldo, van desde
enfermedades contagiosas, pasando por incapacidad temporal hasta llegar a el
arresto del trabajador y la falta de documentos que exija la ley para la prestacion
del servicio mientras sea aplicable al trabajador, pero el trabajador podra volver a
sus labores al dia siguiente de haber sufrido una enfermedad contagiosa o de la
incapacidad temporal, pero en 15 dias después de haber sufrido otras causas de
suspension ” (Contrato colectivo SUTESUAEM 2014).

Por otro lado en su clausula 18 explica que mientras el trabajador renuncie, muera
o termine el trabajo determinado, la universidad no se hace responsable del pago
de sus servicios. Las especificaciones en las que profundiza el contrato son de
vital importancia para las dos partes porque identifica primero las delimitaciones
de trabajo y el trabajo en si mismo asi como temporalidades (son una

problematica constante en los contratos).

Més adelante el contrato nos habla sobre un punto conocido con anterioridad en el
apartado dirigido al personal académico, es la referencia que se realiza en torno a

la clasificacion del personal administrativo, acordandolo en las siguientes formas.

“los trabajadores de la UAEM podran ser: a) trabajadores de confianza, b)
trabajadores de base, c) trabajadores temporales” (clausula 26, contrato
colectivo SUTESUAEM 2014).

Queda confirmado un elemento el cual se traté al principio con base a que las
clasificaciones del personal administrativo estdn ubicadas en tres tipos, pero el
contrato también plantea que para sus efectos considera a trabajadores de
confianza al titular de rectoria, asi como a los directores de organismos
académicos, coordinadores de unidades académicas y preparatorias, habra que
profundizar en el analisis sobre esta determinacion, no solo como explicacion

textual sino para enfatizar en planteamientos especificos y préximos.

Esta primera categoria no tiene que ver con las funciones desempefiadas y no con
el puesto o su denominacion. Los trabajadores de base son aquellos, que como lo

expresa la clausula 28, que prestan sus servicios a la UAEM permanente, de
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manera personal y subordinada, para definir a los trabajadores temporales se
toma en cuenta el trabajo determinado o el un tiempo establecido, los
administrativos de una u otra forma deben tener ciertos requisitos establecidos
también en el contrato, donde podemos ver cosas interesantes como; que es
necesario tener mas de 16 afos de edad, aprobar los exdmenes de ingreso que
fija la institucion, debemos rescatar esta parte en dos sentidos una, la definicion de
la edad por ser polémica en virtud de la mayoria de edad establecida en 18 afios y
dos porque puntualiza la realizacion de examenes de ingreso, eso anuncia una

seleccion establecida profesionalmente en la formalidad legal.

La admision nos dice que para ser trabajador de la UAEM se requiere se
propuesto por el SUTUAEM, ser mexicano, pasar los exdmenes institucionales,
presentar cedula profesional si esta fuera necesaria, comprobar que se esta
inscrito en el registro federal de contribuyentes y por ultimo aprobar el examen
meédico. (Contrato colectivo SUTESUAEM 2014).

Los requisitos son muy pertinentes para garantizar y vigilar, los derechos y las
obligaciones de los trabajadores, por ejemplo los exadmenes médicos son vitales
para areas administrativas de caracter técnico u operativo, lo causa algunas
interrogantes es la parte que considera el monopolio de admision cuando se
reconoce esta capacidad Unica del sindicato para proponer a trabajadores
administrativos, pero en esencia es aceptable que lo realice por ser este el
contrato que anticipa sus intereses como gremio, por otro lado, cabe la opcion de
preguntarse hasta donde este gremio interviene para bien o para mal impulsando
al personal mas eficiente en los puestos recomendados, es de analizar que filtros
son propuestos por la universidad inciden en la seleccion del personal (ademés

del examen claro).

Las comisiones son otro elemento relevante en el cual se pone singular atencion,
el ejemplo que llama la atencion es la comision mixta admision y escalafon,
porque hace alusion al proceso de admision especifico y la organizaciéon
escalonaria (necesaria y procedimental para categorizar) en general propone

como sus actividades principales: Elaborar el sistema escalafonario, el reglamento

111



de éste que pretender vigilar los movimientos escalafonarios determinados,
registrar aspirantes a vacantes, interinatos o de nuevas plazas y promociones
escalonarias que hay en la universidad y también vigilan la aplicacion de
examenes a candidatos y aspirantes para que estos se ajusten a los lineamientos
concretos. (Contrato colectivo SUTESUAEM 2014). Otras comisiones mixtas
interesantes son la de higiene y salud y proteccion del salario, la segunda es una
capacidad innata de la concepcion sindicalista en el sentido de velar por los
derechos salariales, tomando en cuenta que la comision vigila y propone
convenios que se llevan a cabo con otros organismos institucionales, estatales y

federales.

Sin demeritar el trabajo de la comision encargada de la capacitacion ya que sus
tareas son de promover seminarios y conferencias, ésta es de suma importancia
ya que representa una etapa mas de la administracion de los recursos humanos,
la capacitacion es necesaria de manera innegable implicita a la profesionalizacion
porque es un trampolin para el desarrollo de nuevas habilidades, ya no digamos
solo por ser indispensable, sino porque es un derecho laboral que no se puede
negar a ningun trabajador sin importar su categoria. Al llegar al titulo quinto, el
contrato hace referencia a los elementos béasicos de un acuerdo laboral, nos
referimos a las condiciones de trabajo que viajan desde los salarios, las jornadas
de trabajo a los dias de descanso (vacaciones y permisos), entorno al salario lo

define de la siguiente forma:

“Es la retribucién que la institucién debe pagar a los trabajadores por sus servicios
y su monto sera fijado para cada plaza o puesto tabulado aprobado por la
UAEM... el salario se integra por los pagos hechos en efectivo por cuota diaria,
gratificaciones, percepciones primas y prestaciones en especie” (clausula 47 y 48,
contrato colectivo SUTESUAEM 2014).

Los salarios son el primer estimulo de cualquier trabajo es por eso que deben
tener caracteristicas minimas como lo son; periodicidad, integridad y seguridad, no
por nada trabajan estableciendo jornada justas para su remuneracion, es ahora,

cuando de justifica aun mas la existencia de aquella comision mixta de proteccion
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salarial, en ese sentido los tabuladores juegan un papel valioso, ya que
representan el argumento de pago por puesto y estan determinados con base en
lineamientos legales en el pais y en comparacion con el contexto donde se

desenvuelven los acuerdos laborales.

La jornada de trabajo esta delimitada de lunes a viernes con horas maximas de 35
al mes, la universidad se reservara el establecimiento de los dias de descanso
pudiendo variar entre semana o fines de semana, cuando se excedan las horas de
trabajo esta horas deben ser pagaras al doble que las normales, asi son

nombradas como extraordinarias. (Contrato colectivo SUTESUAEM 2014).

Para el capitulo tercero de este mimos titulo, se exponen las clausulas dirigidas a
dias de descanso como lo serian, vacaciones y permisos y nos dice que por cada
5 dias de trabajo el empleado disfrutara de 2 dias de descanso con goce de
sueldo, también se enlistan los dias de descanso obligatorio, una caracteristica del

meérito y constancia esta visto en la clausula 63:

“Aquellos trabajadores con mas de un afio de antigliedad y hasta 5 afios de
servicio gozaran de un periodo de vacaciones adicionales de los dos
ordinarios, de cinco dias habiles: y a partir del 6 afios de antigledad tantos
dias adicionales como anos de servicio tenga el trabajador” (clausula 63,
contrato colectivo SUTESUAEM: 2014).

Esta clausula es clara y justa al mérito de la constancia porque indica dias
adicionales de vacaciones por afios de trabajo, representa por tal motivo un
estimulo méas para el trabajo, aunque su benevolencia debe tener una medida
establecida para evitar transgredir la normatividad y de esta forma también
procurar obtener mayor beneficio por cada dia habil, claro que es una acuerdo y
asi estan dictadas las reglas consensuales. La parte final expresa los derechos y
obligaciones laborales, para enunciar algunos aspectos de este capitulo es

necesario ver en la siguiente tabla:
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Tabla 8.- Derechos y obligaciones de los trabajadores

Derechos

Obligaciones

Los trabajadores que en su calidad de
pasantes deban realizar su tesis
profesional, podran elaborarla dentro de
sus horas de trabajo y recibiran apoyo
econdmico para el pago de derechos.

Desempefiar sus labores con la
intensidad, cuidado y esmero apropiados
en la forma y lugar convenidos.

Ser reubicados de acuerdo a sus
capacidades de manera equivalente al
puesto anterior.

Guardar reserva en los asuntos de que
tenga conocimiento con motivo del
trabajo desempefiado.

Obtener de manera independiente a la
promocion de categorias o niveles un
aumento de salario.

Restituir los materiales no ocupados y
conservar en buen estado los
instrumentos y Utiles de trabajo.

Participar en los cursos de capacitacion
realizados por la universidad en el lapso de
su jornada laboral.

Asistir puntualmente a sus labores vy
cumplir con el horario de trabajo segun lo
sefialado.

Disfrutar de cinco dias de descanso por
paternidad, con goce de sueldo a los
hombres trabajadores.

Acudir al centro de investigacion en
ciencias médicas de la UAEM, las veces
que la instituciébn lo requiera previa
notificacion.

Conservar su categoria o nivel.

Proporciona datos y documentos
relativos a la relacién de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia con base en el titulo sexto del contrato colectivo SUTESUAEM: 2014

Vemos mayormente primordiales los derechos, ya que expresan caracteristicas

que deben ser también obligaciones por ejemplo los cursos de capacitacion, el

derecho al apoyo de titulacion para profesionales, considerando que es la

universidad, es de analizarse hasta qué punto deben prepararse académicamente

sus trabajadores. La obligaciones son implicitas al trabajador necesitan tener

especificaciones por los contextos de categorias o0 niveles. Pero este es un

contrato de consenso por lo tanto enlaza intereses de las dos partes y enmarca un

tipo de mecanismos en la administracion del personal.
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3.3.3 Andlisis General Recursos Humanos en la UAEMex.

En este andlisis daremos a conocer la organizacion general que tiene la UAEMex
para administrar sus recursos humanos, de tal forma que, veremos algunas
caracteristicas organizacionales de la institucion, asi como las actividades
procedimentales que llevan a cabo para cumplir con el trabajo universitario, es
necesario anuncias que estos elementos han sido investigados y conocidos con
base en un ejercicio documental dentro de la pagina web y una serie de visitas al

area administrativa de la universidad.

En la Universidad Autonoma del Estado de México, el personal es administrado
través de la Secretaria de Administracién, la cual tiene a su cargo una direccidon
denominada de Recursos Humanos, esta direccion es la encargada del proceso
de ingreso, selecciobn, modernizacion, remuneracion, retiro, promocion y
separacion del cargo del personal que contribuye al cumplimiento de las metas

organizacionales de la universidad.

La Direccién de Recursos Humanos (DRH) de la universidad, tiene como principal
objetivo, modernizar los recursos humanos de la institucion educativa, para apoyar
el cumplimiento de sus objetivos y metas, mediante la aplicaciébn de nuevas
técnicas y la normatividad, tomando en cuenta principios como, transparencia y
rendicion de cuentas (UAEMex, Direccion de Recursos Humanos: en linea 29 de
agosto del 2015), aqui podemos identificar tres puntos de gran importancia para
direccionar los una administracion de personal hacia la modernizacion, el primero
es ver en su objetivo una afinidad hacia los fines de la organizacion, el segundo
tiene que ver con la aplicacion de nuevas metas, ya que, como se planteaba con
anterioridad, los recursos humanos siempre necesitan actualizarse a los contextos
en los que vivimos, por ultimo, es necesario ver esta administracion prepondera

los principios contemporaneos de transparencia y rendicion de cuentas.

Con esta parte lograremos entender las bases de accion en la Universidad

Autonoma del Estado de México, las bases que coordinan una constante mejora
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en la profesionalizacidn y la meritocracia de su personal tanto administrativo como

académico.

Es necesario aclarar que la informacion manejada en este apartado forma parte
una exhaustiva paciencia y comprensividad ante la direccion administrativa de la
universidad, ya que, si bien se han obtenido datos importantes a partir de visitas y
la pagina web, no existio el tiempo ni la cooperacion necesaria para lograr un
mayor acercamiento con la directora actual o a los documentos especializados de
dicha direccion. En la direccion de Recursos Humanos se brindan 7 servicios al

personal de la universidad, entre los cuales tenemos:
Seleccion y Reclutamiento

Contratacion

Administracion de Nominas

Tramite de permisos

Movimientos de alta y baja ante el ISSEMYM
Seguridad e higiene en el trabajo

Cursos de Capacitacion y Formacién para trabajadores administrativos
(UAEMex, Direccion de Recursos Humanos: en linea 29 de agosto del 2015).

Como se puede ver, con base en el modelo procedimental de la administracion de
recursos humanos y el marco tedrico expuesto al principio de esta investigacion,
estos servicios no son integramente el proceso completo para el manejo del
personal pero es importante considerar también, que tanto los sindicatos como
organismos gubernamentales (IMSS O ISSEMYM), han descentralizado y
desconcentrado la capacidad de accion necesaria de una direccion institucional de
recursos humanos por otro lado la cuestibn econémica es un justificante mas a la
falta de integracion funcional que se presenta, ya que las actividades expuestas
son la necesarias y basicas pero siempre es importante complementarlas

integralmente.
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Estas 7 capacidades y servicios que desarrolla la Direccion de Recursos Humanos
son la base de la administracion del personal en la UAEMex, porque la direccion
es el elemento principal para el control, guia, coordinacion y direccion del capital
humano como bien lo postulaba Chiavenato (2009) y en la universidad logramos
ver una fuerte ejemplificacion de los avances en torno a mejoras administrativas,
de inicio, es importante rescatar el primer servicio que brinda esta direccién; la
selecciéon y reclutamiento son parte de una subdireccion encargada de recibir la
demanda de trabajo y requerimientos de empleo, (UAEMex, Direccion de
Recursos Humanos: en linea 29 de agosto del 2015), pero también se encarga de
realizar una seleccién de acuerdo a los perfiles de los puestos, es por eso que
veremos en esta instancia una serie de exdmenes y requerimientos propios para

el tipo de personal y su categoria a elegir como se vi en los apartados anteriores.

Existen diferentes funciones y tramites que se realizan en el area de seleccion y
reclutamiento, de los cuales con base en la pagina de esta direccion podemos
rescatar; una relacion de documentos equidistados para los de nuevo ingreso
ademas de calendarios precisos del reclutamiento en la direccion (UAEMex,
Direccion de Recursos Humanos: en linea 29 de agosto del 2015), estas
actividades son esenciales para la organizaciéon del ingreso a la universidad,
porque, como ya lo expresaba De Cenzo Robbins, toda empresa se desarrolla y
moderniza por medio de oferta y demanda, mas aun, cuando hablamos del

elemento mas importante, el personal (2001).

Otra area de la direccion es la contratacion, la cual es basica de toda organizacion
que pretenda formalizar el modelo de administracion. La contratacién es el
protocolo formal para formar parte la universidad y como su nombre lo dice
“contratacion” es el acto juridico-administrativo que normativamente se refleja con
la firma del contrato por parte de los empleadores y el empleado, esta funcién en
nuestra universidad tiene una area precisa y definida para desarrollar con cuidado
el papeleo legal que garantiza la seguridad social y la remuneracion del personal

universitario.
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El siguiente servicio que se bringa esta encaminado a la remuneracién del trabajo,
es decir, la administracion de ndéminas que reportan el pago al personal (UAEMex,
Direccion de Recursos Humanos: en linea 29 de agosto del 2015), es muy
importante la existencia de esta area, por dos cuestiones, primero, porque la
buena planeacion y organizacion de los gastos apoya para que nunca falta el
dinero como bien lo dice Arias Galicia (1977), administrar los recursos humanos

significa también saber administrar el principal aliciente del trabajador “el salario”.

Todos los empleados tienen derechos y deberes, es por eso que los directivos
desarrollan también la funcién del tramite de permisos que enaltece el desarrollo
de una mejor calidad de vida de los empleados, ademas de ser por naturaleza
juridica un derecho fundamental, esta funcion es de gran pertenencia en la
universidad, ya que nos permite ver que los métodos para el manejo de los
recursos humanos se basan en lograr empatar la vida laborar sana del personal
con su vida privada en bienestar proporcional. Esto ha generado identidad hacia el

humanismo que transforma como lema y accion en la UAEMex.

Una area un poco como mas importante, es la encargada de altas y bajas del
Instituto de Seguridad Social del Estado de México y Municipios (ISSEMYM),
porque representa una vez mas la seguridad social de las personas asi como sus
derechos constitucionales de acceso a la salud, por este lado la universidad ha
participado en gran medida de los beneficios a su personal, por que busca

siempre lograr cubrir de manera eficiente con poyo en tramites.

La Seguridad e higiene en el trabajo es un area que se debe ponderar mucho en
cualquier empleo pero sobre todo en organizaciones con areas destinadas a su
personal, como lo son los recursos humanos, es por eso, que mantener
empleados sanos para la universidad representa una mejora de la calidad de vida,
humanismo y compromiso ante la vida de sus trabajadores. (UAEMex, Direccion
de Recursos Humanos: en linea 29 de agosto del 2015).
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Los cursos de capacitacion y formacién, un area que refleja muy precisamente los

objetivos de la direccion de recursos humanos (capacitacion), ya que, la direccion

ve como una meta el establecer modelos de modernizacibn cada vez mas

eficientes que ayuden al desarrollo y formacion de capacidades mudltiples del

empleado universitario.

La capacitacion es un elemento de gran atencion para la universidad y para los

empleados, ya que significa un medio de superacion ante las categorizaciones y

el sistema de escalafones que se presenta en la administracion del personal es

por eso que la capacitacion es una subdireccién basica para la administracion del

personal, en esta, se llevan a cabo diferentes tramites con base en los formatos

que se pueden ver en la siguiente tabla (trdmites vistos en la pagina Web).

Tabla 9.- Formatos del area de capacitacion de Recursos Humanos de la

UAEMex.

Formatos

Descripcion.

Manual para la necesidades
de capacitacion del personal

Identificar las &reas de oportunidad del personal
administrativo para elaborar planes de capacitacion.

Calendario de Actividades
2015(diferentes cursos)

Son los cursos que se impartiran y una pequefa descripcion
de donde se llevaran a cabo, asi como el protocolo
administrativo.

Manual de capacitacién
SparhNet para Inasistencias

Contribuir a la capacitacion del usuario para que pueda
desempefiar con mayor facilidad su trabajo.

Introducir

a los usuarios del manual a los mecanismos del sistema SP
ARH Net con respecto al proceso

de movimientos de inasistencias.

Autoevaluacidén-necesidades
de capacitacion

Forma parte de un sistema de apoyo al personal para lograr
identificar sus deficiencias, las cuales necesitan
capacitacion.

Fuente: Elaboracion propia con base en la Direccion de Recursos Humanos: en linea consultado

29 de agosto del 2015.

Los tramites y formatos explicados en la tabla anterior no son todos los que brinda

la direccion de recursos humanos, pero son los expuestos en su pagina web, de
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manera objetiva podemos decir, que si bien no es tan marcada en la DRH la
presencia de todos los elementos de un modelo de administracion de recursos
humanos, si existen las caracteristicas y los procesos elementales que logran el
desarrollo del personal (también debemos considerar que algunos procesos son
llevados a cabo en conjunto con los sindicatos y a través de otros organismos
como se comenta en apartados anteriores), es decir, hay métodos de seleccion
con base en examenes y un reclutamiento de acuerdo a perfiles laborales, una
contratacion legal, ademas de la seguridad social que se complementa con

actividades de capacitacion que logran promover la calidad laboral.

La Direcciébn de Recursos Humanos DRH es una organizacion dedicada a
modernizar y mejorar las funciones y servicios del personal universitario, esta
direccibn es de gran importancia porque guia y coordina el ingreso y la
permanencia del trabajador universitario, pero es necesario apuntar que la DRH
no engloba todos los elementos procesales catalogados en el modelo de
administracion, es decir, aun le falta por integrar de manera explicita en sus
formatos y tramites, modelos de remuneracién, promocion, una explicacion del
proceso meritocratico de desarrollo del capital humano y por Uultimo un

planteamiento de retiro y jubilacion.

La DRH, si bien no tiene un trabajo integral, si ha profundizado en la capacitacion
y los marcos normativos de promocion, esto es posible saberlo por medio de
diferentes experiencias que ha tenido el personal, la calendarizacién de cursos y
talleres, tanto para el personal administrativo como para el académico, por eso,
podemos decir que la Direccion de Recursos Humanos camina hacia la
modernizacién de sus modelos de administracion y también ha logrado avanzar
hacia la profesionalizacion y la meritocracia de su personal, no de la manera
integral, como lo haria un Servicio Profesional Universitario o un Programa
Completo de Profesionalizacion Universitaria, sin embargo, no es posible negar
que la capacitacion continua y los modelos de promocion son vias fuertes para

lograrlo.
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3.4 Analisis final: desafios, retos y sugerencias para la administracion de los
Recursos Humanos en la UAEMex hacia un Servicio Profesional de Carrera.

Los recursos humanos en la universidad Autébnoma del estado de México tienen
procesos propios y pertinentes para con la institucion de manera que los intereses
gue comparte el personal con la universidad son positivos para el desarrollo de la
organizacion, no solo por el proceso en si, sino porque han sido desarrollados en
forma especifica.

La administracion del personal en la UAEMex, en comparacion con modelos
tedricos tiene faltantes y espacios que son distractores para generar una mayor
eficiencia, podriamos hablar sobre, la influencia del sindicato, la integracion de los
procesos administrativos tanto para el personal académico como administrativo, la
formacién constante de sus trabajadores, ademas de la actualizacién de un marco

legal que proteja el ensamble organizacional de los recursos humanos.

Para los tedricos como Chiavenato, los recursos humanos tienen una
responsabilidad con la organizacién a la cual pertenecen porque entienden que en
la medida en la cual los seres humanos cumplen con sus intereses también estan
ayudando cumplir con los deseos e intereses de los deméas compafieros, no es un
tendencia negativa pero la universidad ha distanciado sus intereses a los de sus
trabajadores, de tal forma que el fin dltimo se ha transformado en el dinero, ya que
esta casa de estudios pide profesionalizacién y conocimiento, seria mas obvio Si
sus procesos dejaran de ser capacitaciones o cursos con el apoyo del sindicato

para convertirse en planes completos e integrales de profesionalizacion.

La profesionalizacién no tiene que ver con titulos, sino con especializaciéon en el
trabajo, ya que, si hemos de tener afanadores, que sean los mejores, si se habla
de docentes, que tengan un conocimiento basico de pedagogia que sean ellos las
mejores personas ensefiando, porque las comparaciones siempre vienen a la
mente no podemos evitar pronunciar otras universidades, aunque el estudio no es
comparativo, ¢porque existen otras con mejor Rankin? No es porque sean mas

solventes, no es porgue cobren mejor o estén en otros paises, sino porque han
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volteado sus sistemas y programas administrativos en torno a los recursos
humanos de todas las categorias y niveles, se especializan y trabajan de manera

integral.

En la universidad existen vicios administrativos que tienen su origen en la extra.
Institucional y es un fendmeno légico de cualquier entidad estatal, la problematica
esta en que esos defectos politicos se introducen mas y mas sin un marco de
limitacién, me refiero al centralismo nacional, estatal que se reproduce en la
institucidon y que en muchas ocasiones vuelve rigurosa la administracion de tal
forma que los procesos se acomplejan, esta es una visén a partir del contrato
colectivo para trabajadores y empleados de una universidad, donde se monopoliza
la situacion laboral, de inicio eso no permite tener un amplio margen de seleccion,
para continuar estos procesos un marco integral de accion se llevan a cabo de
manera distante a otros, como lo son el desarrollo institucional y la preparacion

constante.

Las cuestiones politicas siempre deben estar cerca de la administracion como el
eterno dilema de la toma de decisiones y las acciones tomadas, como la cabeza y
la manos, el problema es que la decisidén politica en ocasiones no comparte ni
sabe las capacidades o habilidades a la hora de actuar, es decir la politica no
quiere conocer mas a fondo la administracion y esos nubla decisiones, es asi
como podemos explicar politicas de calidad muy buena idea, programas
estructurales interesantes y relevantes, pero llegan a ser incongruentes a los

conocimientos de nuestro personal.

Cada etapa de los procesos de administracion son buenas formulaciones para la
administracion, lo que se necesita es armar una estructura Unica que pueda
regular con mayor proyeccion la administracion del personal, esto es posible
mientras exista una participacion positiva de los sindicatos y la universidad para
integrar un sistema administrativo profesional, ya hemos visto algunos intentos

que tienen un exponente en la figura del Dr. Julio Cesar Olvera Garcial como

! Julio Cesar Olvera Garcia, director de Recursos Humanos en la Universidad Auténoma del Estado de México
durante el periodo 2009-2013.
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director de recursos humanos del periodo 2009-2013, quien profundizé de manera
interesante sobre un programa profesional universitario que englobaba a los
académicos y administrativos con el fin del desarrollo institucional integral, estos
son cambios administrativos analogos a fenbmenos, que no se pueden detener, ya

gue son transformaciones en virtud del desarrollo y la pertinencia de este.

Para el Dr. Julio Olvera Garcia (2014), exdirector de recursos humanos existen
diferentes limites que tienen los recursos humanos o mejor dicho la administracion
de estos ya que de alguna forma el personal siempre se encuentra en constante
friccion con los directivos que conducen la administracién, de esta forma se
procura que el sindicato y los rectores lleguen a un buen puerto para que no
tengan tanta oposicion para referirse a cambios esenciales dentro de los
mecanismos de la administracion de los recursos, lo importante es poder mejorar
el concepto que se maneja entorno a que es mas viable y de forma se transforman
los mecanismos de la tecnologia y la nueva administracién para evocar mejores
prospectos de claridad en la cual las personas logren tener certeza sobre sus

conocimientos laborales.

Dentro de los desafios que existen en este contexto encontramos la misma politica
de la universidad, los recursos econdmicos y la resistencia del sindicato, que de
alguna forma se restringen en mucho los elementos correspondientes a cada
espacio participante para lograr tener una mejor relacién en pro de las conquistas
del profesionalismo.

El primer desafio del profesionalizacibn es que en la cuestion politica a los
directivos no les gusta la idea de un sistema profesional universitario porque esto
lo ven mas como una problematica y no como una serie de beneficios (Olvera,
2014), lo mismo pasa con el sindicato voltea a ver este sistema mas como una
parte deseable pero nada aplicable “algo ideal” pero no con las bases para su
aplicacion ya que estas bases afectarian de alguna forma su monopolio laboral

como lo introducen sus contratos colectivos.

La informacidn sobre su experiencia es resultado de una entrevista realizada por el autor en 2014.
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El segundo desafio lo encontramos con los recursos econdémicos que restringen la
aplicabilidad de una némina que resulte propicia a los beneficios del personal y
gue tengan dentro de ella una misma proporcion para adoptar como algo positivo
los cambios dentro de los recursos humanos, para el Dr. Julio Olvera, la cuestion
dinero, es algo complicado ya que no se tienen los suficientes recursos
econOémicos para lograr subsanar la problematica general de no tener una némina

fuerte que dé certeza a la vida laboral del personal.

El ultimo desafio lo identificamos en el proceso de los contratos y los arreglos que
existen con el sindicato, que en pocas palabras no le interesa participar en un
sistema de profesionalizacién ya que esto le causaria mayores problematicas en el
acceso a los puestos al mismo tabulador de salarios, aun sabiendo que podrian
obtener una mejor preparacion que les dé la posibilidad de superarse y progresar
para dejar de especializarse y comenzar a profesionalizarse, esta es una vision de
cultura laboral ya que se han mala acostumbrado al personal, con actividades
(cursos, talleres y seminarios) de corto tiempo y poco profundidad y se les ha
llamado derechos mas no obligaciones.

La capacitacién es una actividad obligatoria para cada trabajador, empleado y
docente de tan forma que se convierta en un herramienta mas de sus actividades,
sonada burdo pero es como si un carpintero quiere hacer un mueble sin matrtillo,
esta obligado a comprarlo o construirlo ya que no llega como proceso del tiempo,
de la misma forma el personal debe tener como derecho y obligacion el prepararse
para realizar de mejor forma su trabajo, desde las minimas actividades hasta las

grandes investigaciones.

Existen sugerencias marcadas para los procesos administrativos, uno de ellos
parte de la necesidad de la universidad Autonoma del Estado de México el poder
tener una coordinacion administrativa integral sobre el personal, es por eso que
parece cada vez mas evidente una propuesta administrativa sobre el servicio
profesional en la universidad, de tal forma que no se pierda dentro de diferentes

mascaras que las envicien los patronazgos sindicales y directivos.
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La integracion de un sistema se ha convertido esencial, desde el punto de las
lagunas que existen dentro del campo de la administracion publica, porque para
estos aflos no puede existir un punto sin cubrir que se alguna no pertenezca a
conducir los valores profesionales de los universitarios, ya lo veiamos en capitulos
anteriores cuando se decia que los universitarios son docentes, administrativos y
alumnos, en este caso para el servicio profesional universitario el punto focal se
encuentra entre administrativos y personal académico de alli la vitalidad del poder
identificar como crear un servicio que tenga con él, la suavidad de los tratados
con los sindicatos, pero que también profundice sobre la problematica mas
importante que es el darle seguimiento al personal, calificar su desempefio,
premiarlo y motivarlo, conducirlo hacia una especializacion que impliqgue también
vocacion profesional por el trabajo, la actividad que se desempefa sin perder el
ritmo de nuestras expectativas por el proceso que esto conlleva, no es valido
desistir de esta tarea, ya que ha sido un tema pendiente para la administracion por

anos en la Universidad Autbnoma del Estado de México.

En servicio profesional universitario también implicaria, el lograr producir las llaves
necesarias en nuestra legislacién para proteger este marco y que se lleven a cabo
los cambios posibles y necesarios para dejar de lado el mercado politico del cual
se podria decir obtenemos una cierta restriccion para con el manejo de los

recursos humanos.

Es importante sino el lograr construir una universidad profesional con elementos
profesionales y preparados que no se queden fuera de los espacios de incidencia
en los cuales se desarrollan y por el contrario que se dediguen a crear mejores
espacios de participacion en la administracion, en la parte técnica y en las partes

que significa y nos hablan de las deficiencias administrativas.

Otra sugerencia es crear un programa para la cultura laboral, es importante este
cambio de conducta laboral ya que el personal no comprende de inicio la
significacién de profesionalizar, de un tiempo a la actualidad como lo expresa el
Dr. Julio Olvera (2014), el término profesional se ha convertido en una palabra de

rechazo, negativa para el trabajador, ya que supone mas trabajo y el mismo
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dinero. Un plan de cultura laboral no es otra cosa que actividades cotidianas, que
logren profundizar sobre las actitudes del empleado, que ahora €l se convierta en
el centro de la trasformaciébn, que ensefie a nuestro personal que la

profesionalizacion es:

“El deber ser y consiste en crear vocacion, no en el sentido puramente

material de recurrir a materiales didacticos o tecnologicos” (Olvera: 2014)

Esa es la vision del cambio de paradigma, dejar de materializar la
profesionalizacion y comenzar a virtual el trabajo académico y administrativo con

base en vocacion.

Es necesario también fomentar las asociacion universitaria, entre académicos,
administrativos y alumnos, esto debido a que en la universidad se necesita mayor
identidad que logre conducir los intereses por un solo camino, con mas fuerza
gracias a la union, porque como se ha planteado desde un principio, en poco es
posible exigir al personal mejor desempefio laboral sino comparte los interese en
comun, esto generaria mas identidad y por ende una re conceptualizacion del
trabajo no solo como necesidad sino como compromiso, pero eso solo se logra

con la integracion de los sectores, administrativos, académicos y alumnos.

No podemos pedir que exista una mejor organizacion en base a un servicio
profesional sin necesitar que también este presente un marco legal que lo proteja
que lo llene de virtudes porque de esta forma podemos encontrar que si existencia
se encuentra protegida, en primer espacio debemos decir que el marco legal debe
estd integrado de principios generales que permitan al personal el poder
desempefiar sus funciones de manera muy comoda dentro de diferentes aspectos
necesarios para poder trabajar, la segunda, una vez planteaos los aspectos

generales de la proteccion hacia el empleado.

Esto ultimo también significaria que deben disiparse los roces entre el sindicato y
los directivos, el mismo rector tendria en sus manos la posibilidad de desarrollar
nuevos tratos que enmarque esa posibilidad de manera mas viable pero sobre

todo que vean a los empleados como un punto de referencia que no sea solo el de
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la mano de obra, sino que se conciban como el poder de accionar este sistema de
profesionalizacién universitaria, que nada puede tener mayor impacto cuando se

pierden los espacios de participacion.

El marco legal es una forma mas de proteger el sistema, otra aspecto que no se
puede perder es que el proceso de los mismos cambios deben ser consensadas
con la comunidad universitaria, que esto vaya desde los mas altos niveles hasta la
de base, que como tal son los principales reguladores de logros o no, sin
perdernos en estos procesos de altos o bajos avances, debemos también hacer
una reflexion sobre qué papel desempefian los alumnos con relacién al personal,
porque los alumnos no son ajenos a esta problemética, asi mismo entonces
componer este marco con un espacio que logre posicionar las responsabilidades

con este sistema.

En la vision del Dr. Julio Olvera en la universidad no existe como tal modalidad o
programas de profesionalizacién, lo mas cercano son cursos de capacitacion, pero
estas capacitaciones tienen la intension de profesionalizar el puesto mas no al
personal, es grave problema ya que se termina improvisando para lograr las
tareas (2104). Esta posicion parte de la experiencia ya que los procesos
administrativos son rigurosos en virtud el puesto y lo pudimos ver cuando
revisAbamos los contratos y reglamentos ya que se estudia a fondo cada categoria
y los mismos tabuladores de puestos pero se deja de lado a la persona que
labora.

Otro punto que reivindica el Dr. Olvera es que no existe de manera determinada
una evaluacion de la profesionalizacion porque tampoco se da un seguimiento al
personal de la universidad (2014), asi lo que se puede percibir es solo una
vigilancia del trabajo que realizan los docentes y administrativos mas no una
calificacion esencial de la productividad laboral, es una gran problematica de la
administracion de los recursos humanos ya que si no existe el como medir

tampoco podremos saber cémo calificar y saber de la calidad del trabajo.
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Lo que se puede y quiere lograr es tener a diferentes personas muy bien
preparadas pero que de manera simultanea también estén trabajando para si
mismos en pro de obtener los rendimientos y las capacidades que les permitan
continuar con su trabajo, tanto los administrativos como los docentes tendrian
dificultades, ya que la pregunta principal seria; ¢y que gano yo? (Olvera: 2014), en
el sentido individualista de la palabra pues ganaria todo aportando esa
capacitacion a la universidad, en pocos palabras lo que se invierte en elemento de
los recursos humanos es algo redituable que regresa de manera mas integra para
la misma gestion de los procesos que le permitieron obtener tanta o la misma

experiencia y conocimiento, esto se vera reflejado en su trabajo.

Es necesario, tener un servicio profesional universitario, para lograr subsanar las
problematicas que causa un bajo nivel profesional, y la falta de seguimiento al
personal. Este ultimo analisis se basa en la teoria de elegir ¢ por qué? y ¢de qué
forma?, es méas prudente el abordar las problematicas de una administracion sin

profesionistas o con pocos profesionales.

Al final la misma posicion de la creacién de un servicio profesional universitario,
permite abordar el criterio de racionalidad predadora por parte del Estado, al
exponer su sistema juridico débil para la proteccion de una meritocracia en
reproduccion, la desventaja principal de todas es que el Estado por conveniencia
de no pretende dar paso a la participacion ciudadana ya que las elites que
mantienen el poder ya estan identificadas, y el crecimiento de esta, o reparticion
del poder con las vias de acceso por méritos deja fuera grandes intereses propios
del aparato politico en la administracién Publica. Es una conceptualizacién general
de los problemas engendrados fuera de la universidad pero que dafan sus
actividades internar como fendmeno de interiorizacion.

En intento de profesionalizar o capacitar al personal encontramos que existe
mayor restriccion para con los sindicalizados ya que los marcos legales evitan que
se bien logren estas actividades, de alguna forma siempre existen fricciones entre
la parte laboral, tiempo y espacios (Olvera: 2014), la sobreproteccion laboral causa

fricciones y una inflexibilidad asi como desarrollo institucional.
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Para el Dr. Julio Olvera Garcia (2014), es viable un sistema profesional
universitario, pero siempre y cuando se vea como estrategia identificando bien sus
limites y beneficios, de otra forma se recae en volver a problematizar la esencia
del trabajo, ya que los procesos no son problemas como tal, sino deficiencias
evidentes, es del conocimiento de pocos la existencia de un programa con
proyeccion a la profesionalizacion del personal, el problema es que no se llevé a
cabo aun a pesar de estar definido esto a causa de las limitantes ya expresadas.
La administracion de los recursos humanos es una estrategia conjunta, por eso es
necesario el consenso de las partes, universidad y sindicatos, para ver la
profesionalizacion no como un problema de solvencia econdmica y politica sino
como una soluciéon administrativa integral, sin embargo la mentalidad laboral es
“el trabajador no quiere ganar mas si no hacer menos” (Julio Olvera: 2014).

Algo muy significativo que es necesario rescatar de la entrevista al Dr. Julio
Olvera, es identificar entre sus analisis, dos cosas de gran importancia de las
cuales ya se habia expuesto con anterioridad, la primera es la conceptualizacion
gue plantea en torno a los modelos de capacitacion que tiene la Universidad
Auténoma del Estado de México, ya que en su experiencias nos dice que los
cursos y talleres son continuos y en muchas ocasiones de problematicas base, un
ejemplo de esto es, la constante capacitacion en el uso de sofware’s y medios de

comunicaciéon que logren eficientar tramites y calidad de trabajo.

La capacitacion es buena y continua, el problema es que no existe un seguimiento
a estos conocimientos adquiridos por el personal, en ocasiones, a pesar de ser
muy efectivas estas capacitaciones no se presta la suficiente atencién, porque el
trabajador piensa y lo ve como una obligacion mas no como oportunidad de
promocién o superacion, que seria lo ideal. (Julio Olvera: 2014).

Por ultimo para Julio Olvera (2014), el segundo elemento importante se encuentra
en el singular protocolo meritocratico y de categorizacion que utiliza la universidad
para establecer los puestos y promover al empleado a puestos superiores, ya que,
se tiene una serie de requisiciones propias de la profesionalizacion en

combinacion con la experiencia mas la prueba que beneficia con puntaje.
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Conclusiones:

El servicio Civil de carrera es un tema aun pendiente para México, pero en el caso
de la Universidad Autbnoma del Estado de México es una responsabilidad tanto
por parte de la sociedad como del modelo administrativo institucional, ya que
somos nosotros quienes debemos orientar los mecanismos que asignan,
seleccionan y eficiente la administracion publica, ya que esta trabaja para

materializar las politicas publicas y gubernamentales.

Por otro lado ya se han tenido experiencias con éxito que nos pueden conducir por
un camino de guia que no pierde de nada ni desvirtia el poder y accionar de los
elementos y mejor aun cuando ya se han dado una serie de servicio profesionales

exitosos.

La problematica universitaria debe traducirse como el tratamiento de una
deficiencia (no en su total) de manera concreta exponiendo que forman parte de
antigenos universitarios de la conducta profesional, para elevar la calidad de
nuestras acciones y representar eso que nos gusta mucho decir, que tenemos

valores y somos humanistas, eso se tiene que demostrar.

Tanto las ventajas como las desventajas tienen un sacrificio dentro del sistema
administrativo la l6gica misma de apostar hacia el beneficio, lo importante es ver
sobre las ventajas una mayor cantidad de beneficios en relacién a los costos, para
esto mismo es necesario poder hacer ver al personal que los beneficios son
mayores y que su esfuerzo es también nuestra identidad para con los procesos de

la profesionalizacion.

La desventaja principal de todas es que el las partes directivas por inconveniencia
no pretende dar paso a la participacién en estos espacios, pero no solo se debe
hacer referencia a la parte directiva, porque también el sindicato en esta actitud de
sobreproteger al empleado le causa dafios dejandolo fuera de un sistema de

desarrollo que le permita crecer mas como ser humano y como trabajador, como
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profesor y como académico, pero son esas cuestiones de politica que desgarran la
administracion.

Los servicios profesionales se constituyen como instituciones politicas que buscan
reducir la discrecionalidad de la politica a través de la preparacion de sus recursos
humanos para asignarle a cada uno las posibilidades de atender de mejor manera

lo que sucede a diario.

Un servicio profesional universitario se puede ver en tres niveles diferentes: como
un sistema de recursos humanos, sistemas de gobernanza y como un sistema de
meéritos, de esta forma lo que se quiere lograr es dar seguimiento al personal, para
atraerlos a estar mas preparados, sin dejar de lado una evaluacion que los motive

a realizar mejor sus actividades.

En México la politica de profesionalizacién se encuentra en fase de exploracién,
aprendizaje y capitalizacion de aciertos, considerando que es poco el tiempo en
que ha sido aprobada y puesta en operacién, pero es necesario que las
universidades den el paso para lograr que esto sea un hecho, en primer lugar

porque son ellas quienes exploran y estudian el campo real de manera cientifica.

La administracion publica moderna tiene como caracteristica irrenunciable que en
su operacion y desempefio se necesitan profesionales que demuestren, tanto en

los estudios como en la préactica.

La universidad habra de poseer los instrumentos confiables para evaluar las
actividades y hacer que sea la legalidad y no las costumbre, las practicas, las

tradiciones o los modos culturales lo que regule el desempefio de sus funciones.

Los procesos de administracién del personal tanto académico como administrativo
no son malos, tiene una gran riqgueza que es una exploracion consiente del
conocimiento, su problematica se gesta en la accion y la conduccién de vocacion

asi como en el seguimiento.
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Es necesario que los sindicatos formen parte del proceso para bien y no como una
limitante del desarrollo institucional, de manera que converjan para generar

personal de calidad.

Por ultimo, titubeante la universidad camina hacia un servicio profesional, porque
se han plantado buenos cimientos en sus marcos legales y contratos, y el tiempo
es propicio ya que las instituciones se encuentran en ese transito, pero esta
transformacion se lograra solo haciendo de lado los vicios y superando las
limitantes expuestas anteriormente, en la actualidad existen mas posibilidades de

superarlas.
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Entrevista a Directores y Ex directores de Recursos Humanos.

“Diagndstico sobre los recursos humanos en la Universidad
Auténoma del Estado de México: Desafios y sugerencias, hacia
un Servicio Profesional de Carrera”

Entrevistador: Javier Cruz Romero Arana
Entrevistado:
Modalidad: Entrevista Semiestructurada

Dirigida a Directores de Recursos Humanos de la Universidad Auténoma del
Estado de México.

Objetivos:
-Saber sobre la profesionalizacion de los recursos humanos en la UAEMex.
- Identificar los retos y los desafios de la profesionalizacion en la UAEMex.

- Dar cuenta de la viabilidad de profesionalizar a los trabajadores, retomando las
necesidades y limitantes.

- Saber ¢ cual es la importancia de un Servicio Profesional Universitario?

| El proceso de los Recursos Humanos

1. ¢Como seintegra el personal en la UAEM?

2. ¢Cudl es el proceso de seleccién del personal en la UAEM, tanto
académico como administrativo?

3. ¢De qué forma se capacita al personal?
Il Profesionalizacion del personal.
4. En su experiencia ¢Qué es la profesionalizacion universitaria?
5. ¢se han implementado métodos de profesionalizacion en la Universidad?

6. ¢Cudl es la diferencia normativa esencial para la administracion del
personal sindicalizado y no sindicalizado?

7. ¢Qué modalidades de profesionalizacion se utilizan?
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8. ¢Como se evalua la profesionalizacion?

9. ¢De qué forma se sanciona la falta de profesionalizacion?

[l Experiencia en la administracion de los Recursos Humanos

10.En su periodo como director de Recursos Humanos ¢Qué avances hubo
en la profesionalizacion?
11.;Se profesionaliza por igual el personal sindicalizado y no sindicalizado?

12.¢Ha existido algun proyecto integral para la profesionalizacion en la
UAEM?

13.¢Qué desafios y limitantes tiene la profesionalizacién en la UAEM?

14.;Considera viable un sistema de servicio profesional Universitario?
¢Por qué?

15.¢La permanecia del personal tienen que ver con la profesionalizacién?
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