UNIVERSIDAD AUTONOMA DE BAJA CALIFORNIA
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

Campus Ensenada

Tesis para obtener el grado de
Maestro en Administracion Publica:

El Servicio Civil de Carrera como Estrategia para la
Formacion Profesional del Servidor Publico en Baja
California

Presenta:
Berenice Flores Hernandez

Director de Tesis:
Dr. Mauricio Esparza Enriquez

Ensenada, Baja California DEBIEANFCRIAS



....... A mis papas por estar siempre alli y confiar en que todo esto podia ser
posible........ “

...... A Rubén por sus palabras de aliento y su apoyo incondicional, porque
siempre esta cuando lo necesito...... “

...... A mi hermosa Baja California y para Baja California, para que tenga un
gobierno digno de ella...... “

AGRADECIMIENTOS



...... A Dios que me puso los medios para entrar a la Maestria, me dio la
fortaleza espiritual y fisica.... *

...... A mi Director el Dr. Mauricio Esparza Enriquez por brindarme su apoyo con
la realizacion de este caso de estudio.... “

...... Al Dr. Luis Enrique Concepcion Montiel por sus consejos, su entusiasmo
pero sobre todo por su amistad.... “

...... A Lic. Agustin Osuna Zavala, quien también participado para que
terminara esta maestria...”

...... A la Oficialia Mayor del Estado de Baja California, por haberme dado las
facilidades para hacer este proyecto...... “

...... A la Defensoria de Oficio Ensenada que siempre me desearon lo mejor..... "

...... Y sobre todo a Ustedes, mis compaferos de la Maestria por haberlos
conocido y brindarme su apoyo, su amistad, los gratos momentos de
convivencia en esta aventura, los quiero mucho y nunca los olvidaré.......

INDICE

DEDICATORIAS
AGRADECIMIENTOS



INTRODUGCCION. .. .ttt ettt aeas 6

CAPITULO |.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 ElecCion del temia. ......c.veieii e 11
1.2 ANTECEUEBNTES. ...t 11
1.3 Pregunta de la INVeStigacCion...........c.oiiiiiiiiie e 13
O 0 (= 13
1.5 Importanciay ODJELIVOS. ......uuie e 14
1.6 HIPOTESIS . ..ttt e 15

CAPITULO Il.- DESARROLLO CONCEPTUAL

2.1 La Administracion publica en MEXiCO..........oeveiiiiiiiiii e, 17
2.2 LaNueva Gestion PUDICA. ........oiniii e 19
2.3 La Administracién Recursos Humanos en el sector Publico en México....... 21
2.4 Antecedentes del ServiCio de Carrera........o.ovveiiiuiiiiei i eaeaa s 22
2.5. Estados cuentan con una Ley aprobada de Servicio Civil de Carrera........ 25
2.6 Definicion del Servicio Civil de Carrera.........ooevvieiiiiiiii i 29
2.7 Subsistemas del Servicio Civil de Carrera..........ooeviviiiiiiiiiiiaen, 31
2.8 Subsistema de Desarrollo Profesional..........c.oooeiiiiiiiiii e, 33

CAPITULO Illl.- MARCO LEGAL DEL ESTADO DE BAJA CALIFORNIA

3.1 Marco legal en Baja California para los Trabajadores al servicio del Estado

......................................................................................................... 36
3.2 Clasificacion de los Servidores PUDBIICOS.........oviiiii i 40
3.3 Derecho y Obligaciones de los Servidores PUblicos...............ccooiiiiinni.. 42
3.4 Facultades de la Oficialia Mayor...........c.ceiiiiiiiiiii e, 44
CAPITULO IV.- INSTRUMENTOS DE ANALISIS

4.1 ObtenCiON A 10S AAOS.......ueeee e e e 49
4.2 Procesamiento de 10S datoS. .....couuiiiiie et 50
4.3 Diagnostico Oficialia Mayor.........coviiiiii e 52

CAPITULO V.- RESULTADOS Y PROPUESTAS

5.1 Puntos de vista del encargado del Depto. de Desarrollo y capacitacion sobre
la profesionaliZacion.......... ... 59



5.2 Punto de vista de los empleados de la Oficialia Mayor................cocoevenne. 60
.3 PrOPUEBSTAS. ... . 64

CAPITULO VI.- CONCLUSION

8.1 CONCIUSION. .o e e 67

ANEXOS

YN T3 (o Nt I 70

PANEXOZ. . oo e 72

REFERENCIA BIBLIOGRAFICA .. ..o e, 79
INTRODUCCION

La administracion publica es el instrumento de que se vale el Gobierno para dar



respuesta a las demandas de la ciudadania, que significa destinar los recursos y
esfuerzos institucionales para proporcionar servicios de calidad, moderno y

eficientes que requiere la sociedad.

La Nueva gestion publica no es solo promotora de cambios en la administracion
publica, si no ademas busca que esta sea competente, eficiente eficiencia,
agilidad, productividad y la simplificacion. La satisfaccion de estas condiciones
propias de la nueva gestion puablica requiere de un servicio publico
profesionalizado. Pero especial importancia adquiere la profesionalizacion de la
alta burocracia, para que actie como nucleo estratégico estatal en las tareas de
conduccién, seguimiento y evaluaciéon de las politicas publicas, tal como lo
plantea el documento del CLAD "Una nueva gestion publica para América
Latina" (1998).

Con la reciente Ley de Servicio Profesional aprobada por México, comenzé ya el
primer paso hacia camino posiblemente exitoso en cuanto al Recurso Humano
del sector publico.... El servicio civil de carrera es el sistema basado en la
eficiencia, en oportunidades abiertas, con reglas claras, difundidas vy
comprendidas por todos para ingresar al servicio, realizar sus funciones
adecuadamente con base a lo establecido en el perfil de cargos; tener la
oportunidad permanente de capacitarse, de obtener una remuneracion acorde al
esfuerzo mental y fisico realizado, asi como a la trascendencia de su funcién.
“Tener derecho a los estimulos fundados en el logro de metas y efectividad del
desempefio y de hacer carrera ascendente dentro de la jerarquia de la
organizacién sea en una dependencia u organizacién publica, una condicién
fundamental es que los servidores publicos pasen sus afios de trabajo sabiendo
gue estan seguros en sus puestos siempre y cuando su trabajo sea satisfactorio.
(Aguilar: 2003)”

La instauracién del servicio civil de carrera persigue propiciar un ambiente
adecuado para la formacion del personal, estimulando su capacidad de

respuesta, concientizandolo de su participacion en la atencién de los problemas



gue aquejan al estado, premiando sus esfuerzos y manteniendo el poder

adquisitivo de sus sueldos y salarios.

Es importante que las entidades publicas consideren a la capacitacion y
formacion de los servidores publicos como elementos fundamentales en el
proceso de modernizacién administrativa y ante una sociedad dinamica. En el
Gobierno del Estado de Baja California, asi como otros gobiernos de otros
Estados, la falta de servicio civil de carrera ha producido consecuencias no muy
afortunadas. Solo contadas instituciones del pais manejan dicho sistema, de los
cuales aun se encuentran en procesos, debido a que es muy complejo y el

desafio que presentan.

En el presente trabajo de investigacion propone la importancia del desarrollo Y

formacion profesional del Servidor Publico.

Es necesario reconocer que los recursos humanos son decisivos para el éxito de
cualquier organizacién. De igual debe presentarse un plan de Desarrollo
profesional en el servicio publico, atractivo para cualquier profesional interesado
en entregarse a un proyecto y que compita con las ofertas y las prestaciones del

sector privado

Por todo esto es necesario que definamos el Servicio Civil de carrera, sus
subsistemas y su marco juridico. Es necesario revisar la situacion del gobierno
del estado de Baja California en relacion con las capacidades institucionales de
cada dependencia para hacer frente a una adecuada implementacién de cada
uno de los subsistemas a los que se ha hecho referencia, en especial al tema

tratar sobre la formacion profesional.

De igual manera el hacer un analisis del diagnéstico de la oficialia mayor del

Gobierno del Estado de Baja California para determinar si tiene la capacidad



organizacional para enfrentar el reto del servicio profesional en cuanto a la

formacion del personal.

Y en consecuencia la hipotesis determinara si es una estrategia el servicio civil

de carrera, para la formacién profesional de lo servidores publicos:

El capitulo 1, se habla del planteamiento del problema, la pregunta de esta

investigacién, la importancia y la hipotesis

El capitulo 2, Se toca el tema de la Nueva Gestion Publica , en donde hace
referencia de las estrategias de la modernizacion enfocadas al recurso humano,
asi como un breve recorrido sobre la Administracion en México. También a
través de las diferentes secciones de ese capitulo serd posible entender
claramente que es un Servicio Civil de Carrera, conceptos, y todo un apartado

del desarrollo personal.

En el capitulo 3 se abordara sobre el marco legal de los Servidores Publico en

Baja California, asi como de las facultades de la Oficialia Mayor.

En el capitulo 4, se trata sobre la metodologia empleada para esta investigacion
en donde se obtendra los datos que nos ayuden la informacién basica. La
investigacion estudiard de manera profunda casos del Gobierno del Estado de
Baja California, recolectard datos y construira un modelo que puede servir de
apoyo para la formacion profesional, por lo tanto se espera que la investigacion

realizada contribuya al incremento del conocimiento.

Los métodos utilizados en este caso van hacer entrevistas, encuestas y analisis
de documentos y serda en forma exploratoria. Las entrevistas y encuestas
aplicadas se hara por un lado a un directivo directamente involucrado en el area
de Recursos Humanos y que sea representante o jefe de su delegacién y por el
otro tanto a empleados, para analizar todos los puntos de vista y tratar de

entender a cada uno de ellos y asi ser imparcial en los juicios finales.



El capitulo 5 de esta tesis da a conocer el resultado final de esta investigacion.
En este capitulo se veran los resultados en forma general, asi como una
propuesta de una guia o los puntos mas importantes que deben tomar en cuenta

los actores principales de la formacién profesional.

El capitulo 6, se hace la conclusién general de todo lo visto en este caso de
estudio. En donde esperando que pueda llegar ser util para otra investigacion
referida a la profesionalizacién aqui en Baja California, en donde hace mas falta
mas servidores, con ética, entrega, lucha y deseos de desarrollarse en el &mbito
publico.



CAPITULO 1. PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA

"La democracia no significa: soy tan bueno como tu.
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Sino: tu eres tan bueno como yo.", Theodore Parker

1.1 Eleccién del tema

Por los deseos personales de superacion y desarrollo personal como parte
integrante de la Administracion publica, se eligio el tema porque el recurso
humano es una parte muy importante para todo gobierno, pero al mismo tiempo
es un compromiso del mismo gobierno darle la importancia de su desarrollo
personal, el tema del Servicio Civil de carrera nos habla de una parte muy
importante que es el desarrollo profesional, por eso se hizo mas especifico y se

eligio el:

El Servicio Civil de Carrera como Estrategia para la Formacién Profesional del

Servidor Publico en Baja California.

1.2 Antecedentes

En el Gobierno del Estado de Baja California, asi como otros gobiernos de otros
Estados, la falta de servicio civil de carrera ha tenido consecuencias no muy
afortunadas. Solo contadas instituciones del pais manejan dicho sistema, de los
cuales aun se encuentran en proceso, debido a que es muy complejo por el
desafio que presentan. Su falta de racionalidad ha provocado diferentes
retribuciones injustas, inexplicables y notorias, totalmente ajenas a la voluntad y
a la participacion del Servidor Publico que trabaja desmotivado en un sistema en
el que no le ayuda en su formacion profesional. Los conocimientos que posee de

una nueva gestion publica, frecuentemente son mas tedéricos que practicos.

Se observan los siguientes problemas:

11
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= Hace falta capacitacién, formacién y desarrollo del personal asi
como de métodos de evaluacién de los conocimientos y habilidades
gue existe para el desempefio de los puestos especificos, a fin de
elevar la productividad del sector publico, carecen de seguimiento.
Por lo que, es altamente rotativo los puestos en los mandos
superiores y medios, pero carecen de experiencia y no estan
preparados para dichos puestos, en donde algunas veces esta alli

no por el desempeio si no por tener un “conocido”.

= En el desarrollo del personal a pesar de que existen reglamentos de
escalafén (solo para base), no se realizan promociones o0 concursos
de ascensos, no hay descripciones de puestos y valuacién de
puestos especificos, todo es generalizado por lo cual los niveles de
tabulador de sueldos son muy pequefios en algunos casos y no
responden de acuerdo a las responsabilidades de cada unos de los

servidores.

= J|os servidores publicos no cuentan con una vision estratégica de
largo plazo. La carrera depende del jefe administrativo del grupo del
cual forma parte del funcionamiento. Si el superior es removido o
reubicado igual suerte corren sus alternos. Por lo cual no se delegan
facultades, ni capacidades decisorias al personal, y tampoco se les

toma en cuenta, para la mejoria de sus procesos de trabajo.

Como puede observarse, la situacion que presenta el personal es dificil, ya que
todos los elementos a los que se ha hecho referencia inciden directamente en la
autoestima del personal y en una percepcion pesimista sobre su desarrollo

futuro.
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Ello provoca consecuencias negativas en su desempefio y en sus indices de
productividad, asi como en cuanto a su actitud frente al trabajo, a su relacién con

el ciudadano, con sus compafieros y superiores jerarquicos.

1.3 Pregunta de la Investigacion

En el presente trabajo de investigacion propone la importancia del desarrollo Y
formacion profesional del Servidor Publico, por lo cual se hace las siguientes ¢ el
Sistema Civil de Carrera sera una estrategia adecuada para aportar y
asumir con mayores posibilidades la formacién profesional del servidor
publico? o ¢Se trata de una moda o de un conjunto de practicas, procesos
y acciones que tienden a eficientar a la administraciéon publica, mediante la

profesionalizacion?

¢ Es factible promover la instauracion de un sistema de profesionalizacién
como parte de un modelo de modernizacion en el Gobierno del Estado de
Baja California, que con eso lleve a conducir la formacion del servidor

publico?

1.4 Limites
El campo de estudio es una de las Oficialias del Gobierno del Estado de Baja

California, ubicada en Ensenada, en Blvd. Lazaro Cardenas No. 1451 Fracc.

Bahia Ensenada
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1.5 Importancia y Objetivos

Es necesario reconocer que los recursos humanos son decisivos para el éxito de
cualquier organizacion. Las capacidades de una organizacion no son otras que
las personas que en ella trabajan. (SISTERNAS, 1999:293) Todo esto es
importante para que el servicio publico se nutra de profesionales, la formacion y
capacitacion de los servidores publicos de la dependencia es un factor primordial
importancia para su desempefio y su motivacion, asi como lograr el perfil del
servidor deseado por la poblacion, concientizandolos para ello de Ia
responsabilidad que implica ser servidor publico a fin que realicen su trabajo con
eficiencia y eficacia. De igual debe presentarse un plan de Desarrollo
profesional en el servicio publico, atractivo para cualquier profesional interesado
en entregarse a un proyecto y que compita con las ofertas y las prestaciones del

sector privado

Siendo el objetivo de esta investigacion identificar cual seria impacto del Servicio
Civil de Carrera, para la formacion profesional del Servidor Publico en el

Gobierno del Estado de Baja California, y en que beneficiaria al empleado .

También es de comprender las formas de integrar el personal publico para
servir al Estado profesional y eficazmente, desde la perspectiva de la
dominacion, la capacidad profesional, la eficacia administrativa y/o el desarrollo

de funcionarios con visidn de servicio al Estado.
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1.6 Hipétesis

Y en consecuencia la hipotesis determinara si es una estrategia el servicio civil

de carrera, para la formacion profesional de lo servidores publicos:

H1l: Una mayor actualizacion profesional de los Servidores publicos,
determinaria un mayor desempefio gubernamental, con lo cual se veria

beneficiada la poblacion.

H2 El Servicio Profesional de Carrera es un elemento que induce a mejorar

la formacion de servidores publicos frente a la Administracion Publica.
La comprobacion de esta hipotesis se basara en los siguientes aspectos:

a) Actitud hacia el Servicio Publico

b) Opinién del personal
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CAPITULO 2. DESARROLLO CONCEPTUAL
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"El gobierno menos malo es aquel que se hace menos ostentacion, que se
hace sentir menos y que resulta menos caro.", Alfredo de Vigny

2.1 La Administracién publica en México

La administracion es la funcién que ejerce el Estado mediante el cual organiza
estructuras (Dependencias y Entidades) y medios para proveer bienes y
servicios publicos para el Bien comun, que se materializan por ciudadanos en su
caracter de servidores publicos. “La administracion publica esta relacionada con
otras disciplinas como la Politica, la Economia, la Psicologia, el Derecho, la
Contabilidad y la Sociologia, cuyo ejercicio debe sustentarse en la Legalidad, la
Eficiencia, la Honestidad, la Moral Publica y la Etica Profesional”. (Kingner,
2002)

La administracion publica es la principal actividad que corresponde desarrollar al
Poder Ejecutivo para la prestacién de los servicios publicos. La Administracién
Publica Federal es centralizada y paraestatal conforme a la Ley Organica que
expida el Congreso, que distribuird los negocios del orden administrativo de la
Federacion que estara a cargo de las Secretarias de Estado y Departamentos
Administrativos y definird las bases generales de la creacion de las entidades
paraestatales y la intervencion del Ejecutivo Federal en su operacion
Las leyes determinard las relaciones entre las entidades paraestatales y el
Ejecutivo Federal o entre éstas y las Secretarias de Estado y Departamentos

Administrativos.
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Asi pues, en el sistema juridico positivo mexicano, es la Ley Organica de la
Administracién Publica Federal, la obra legislativa que consagra las bases para
la organizacion de la Administracion Publica Federal Centralizada y Paraestatal.
En México, al inicio de cada periodo presidencial se sugieren cambios dentro de

la administracién publica.

Hacer cambios al comenzar una nueva gestion, independientemente del &mbito
0 nivel de que se trate parece ser constante dentro de nuestro sistema; sin
embargo estos cambios no representan necesariamente verdades

transformaciones en nuestro sistema politico administrativo.

En ocasiones, aun cuando los programas realizados en administraciones
anteriores hayan logrado los objetivos propuestos estard sujeto a
modificaciones, a sustituciones o simplemente a ser denominados con nombres
diferentes, a fin de ser atribuidos a otra persona. Si bien, en cada gobierno se
han realizado los cambios considerados pertinentes para resolver los multiples y
complejos problemas que afectan el pais y para alcanzar un grado de problemas

gue resolver.
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2.2 Definicién de la Nueva Gestion Publica

Las estructuras administrativas debe ser modificadas para atender los diversos
asuntos del gobierno, La Reinvencién del Gobierno y la Reingenieria de
Procesos son, sin duda, las dos formulaciones de cambio administrativo con
mayor popularidad en los ultimos afos. La influencia de las ideas de Osborne y
Gaebler tuvo un impulso determinante a partir de su adopcion por parte del
vicepresidente de los Estados Unidos, Albert Gore, en su estrategia denominada
“Un gobierno mas eficiente y menos costoso” (Osborne, Gaebler, 1994) que ha
pretendido aplicar un ajuste mayor al funcionamiento de la administracion federal
de ese pais. La conclusion es que nuestro sistema de gobierno puede ser objeto
de un cambio fundamental, pues, un gobierno responsable puede funcionar con
tanta eficiencia y productividad como la mejor dirigida por las empresas. La
gerencia publica tiene que ver con la introduccion en el sector publico de las
técnicas y métodos del sector privado con el fin de hacer mas eficientes y mas
eficaces las organizaciones publicas. (Olias. 2001). Aun sin embargo la NGP
cabrero menciona que se trata de solamente de estrategias que
simultaneamente sean capaces de crear gobiernos que funcionen mejor y que
sean responsables y democraticos, pero no podemos depositar en ella toda la

responsabilidad.

La gestion del sector publico en esta época de cambios constantes se ha
convertido en un dificil reto para los que se ocupan de la adopcion de
decisiones, la elaboracién de normas y la administracion publica de cada pais.
En la Optica de la Nueva Gestion Publica, las tareas de la administracion publica
deben caracterizarse por tener un desempefio competitivo y calidad demostrada
porque las condiciones de su vigencia postulan un servicio publico no anclado
en el formalismo decimondnico ni en la postulacién de que el interés publico
solamente le corresponde definirlo a las autoridades y los administradores

publicos.
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La Nueva Gestion Publica reconoce que el interés publico debe estar definido
tanto por las autoridades como los ciudadanos. Consecuentemente, la calidad
del desemperfio institucional tiene ante si un publico mas exigente, que reclama

el derecho de valorar los aciertos o errores de la administracion publica.

En la actualidad, los esquemas de la eficacia burocréatica son rebasados por la
intensidad ciudadana y en ese sentido, la cultura del desempefio tiene como
base un nuevo perfil tanto del servicio. Por lo que dice Olias “Lo que hoy exigen
los ciudadanos no es solo que su cubran ciertas necesidades sino que se haga
de la manera mas eficiente y eficaz posible. Al ciudadano, al cliente no le
importa solo lo que recibe sino que condiciones y con que recursos, teniendo en

cuenta las soluciones alternativas dentro y fuera del sector publico” (Olias 2001)

El cambio se debera inducir via el recurso humano, es decir que el cambio
necesario no es solo de estructuras o responsabilidades del funcionario, si no
de actitudes y procesos de identificacién. (Cabrero 1997:22) .Tal es el caso de
las estrategias de modernizacion que emplean o proponen el uso del servicio
civil de carrera, la calidad total y la reinvencion/reingenieria del gobierno. En
todo caso, lo que es necesario tener presente es la importancia que para el
futuro cercano reviste la profesionalizacion de los funcionarios publicos, no como
una forma de eliminar la corrupcién o las ineficiencias; sino fundamentalmente
como un mecanismo que permitiria ir eliminando las practicas de improvisacion y
la falta de experiencia y acumulacién de aprendizaje en el interior de las

organizaciones de gobierno.

La profesionalizacion de la administracion publica debe ser vista como un
instrumento que acompafie a la reforma administrativa, no como la reforma
misma. La nueva gestibn publica es coherente con un servicio publico
profesionalizado porque es una estrategia que responde a otra concepcion del
mismo. (Ovalle, 2000).

20



Por lo cual se puede decir que en la nueva vision de la Nueva Gestidn publica, el
valor implica la creacion de un ambiente institucional que sea favorable , mas
eficaz en la administracion publica, debe caracterizarse por tener un desempefio
competitivo por lo cual destaca la necesidad de profesionalizar y ofrecer una
carrera civil a sus trabajadores. El servicio civil de carrera es un sistema ideal
qgue implicaria dar un impulso a la profesionalizacion y formacién del servidor

publico.

2.3 La Administracion Recursos Humanos en el sector Publico en México

Los servidores publicos en México enfrentan retos complejos. La
responsabilidad ha dejado de ser una moda administrativa, para convertirse en
una demanda, mas interna como externa. Para poder enfrentar y tener un mejor
acercamiento de lo que hoy en dia es la funcion de la administracion publica, es
necesario, aunque no suficiente reconocer los paradigmas de la administraciéon

publica.

Por lo cual, la eficiencia, democratizacion del servicio publico y flexibilizacién
organizacional, son ingredientes basicos para la modernizacion del sector
publico que el paradigma organizacional de la administracién publica burocratica
no contempla. (CLAD, 1998).

Un sistema moderno de administracion personal debe ofrecer programas de
desarrollo a los servidores publicos, que les permitan actualizarse y adquirir los
medios necesarios para concursar con sus conocimientos y experiencia, a fin de
obtener promociones horizontales y verticales, y permanecer y desarrollar su

carrera administrativa. (Salinas y Rosales, 2004)
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2.4 Antecedentes del Servicio de carrera

La modernizacion es ante todo una cuestion de cultura, de nuevos valores,
actitudes y creencias de la administracion. La incorporacion de tecnologia por si
sola, proporciona un potencial limitado para cambiar la cultura de las
organizaciones, si esta no se modifica, las posibilidades de éxito de las

innovaciones tecnoldgicas son limitadas (Barroso Carrillo).

Por lo que, los cambios ha afectado en la forma, uso y costumbres en el estilo
de vida en cualquier parte del mundo, obligando a ciudades y paises,
gobernados y gobernantes a buscar nuevos paradigmas para hacer frente a los

retos y implicaciones que con lleva dichos cambios.

A fin de hacer enfrentarse a los nuevos retos e implicaciones, México esta en
esos procesos de cambios, Su mayor intento fue en la Reforma del Estado y la
Modernizacion Administrativa (1888-1994), que se instaura el Servicio civil de

carrera.

En el mandato de Ernesto Zedillo, a finales de su sexenio, dio a conocer el
Programa de Modernizacién de la Administraciéon 1995-2000, el cual le dio un
giro al desarrollo administrativo de los ultimos cincuenta afios. Con el PROMAP
se pretendia ser el eje de la profesionalizacion y dignificacion de los servidores
publicos, lamentablemente esta propuesta no tiene el impacto esperado y
fracasa con ello el intento de implementar el Servicio Civil de Carrera en el
gobierno federal, sin embargo se dan las bases para su implementacién ya que
se crean las Unidades de Servicio Civil en la Secretaria de Hacienda y Crédito
Puablico y la Unidad de Desarrollo Administrativo en la SECODAM en el afio de
1996.
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No obstante, con el Presidente Vicente Fox, se hizo una iniciativa de Ley, sobre
transformar la funcion publica y fue asi como la Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal, aprobada el tres de abril de 2003
por el H. Congreso de la Unién y publicada en el Diario Oficial de la Federacion,
el 10 de abril de ese mismo afio; su Reglamento, publicado el dos de abril de
2004, y en el marco del Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006, que define a las
politicas publicas como el conjunto de conceptos, criterios, principios, estrategias
y lineas fundamentales de accion a partir de las cuales, el Gobierno Federal,
decide hacer frente a desafios y problemas que se consideran de naturaleza
publica; surge la necesidad de elaborar el Programa para el Servicio Profesional
de Carrera en la Administracion Publica Federal 2004-2006.

Mediante el Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal 2004-2006, se busca garantizar la implantacion y
operacion del Sistema de Servicio Profesional de Carrera, asi como la adecuada
participacion y coordinacion de los diferentes actores involucrados en este
proceso. Asimismo, se busca dar respuesta a las aspiraciones y demandas de la
sociedad en un esfuerzo integral, articulado y obligatorio para el conjunto de
dependencias y o6rganos desconcentrados que conforman la Administracion
Publica Federal Centralizada y, adicionalmente, sea el marco de referencia para

las entidades paraestatales de la Administracién Publica Federal.

La profesionalizacion de los servidores publicos en México ha sido un de las
tareas pendientes en la agenda del Gobierno desde hace muchos afios. Si bien
existen leyes al respecto en algunos estados y se ha aprobado la Ley Federal
del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal; en el
caso de las entidades federativas, algunas no son propiamente una ley del
servicio civil y otras apenas han sido aprobadas, por lo cual estd en camino su

operacion.
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Aun si embargo falta mucho respecto a la modernizacién administrativa, en
cuanto a la profesionalizacion, de acuerdo al estudio introductorio de Bozeman,
en donde nos habla de que es un problema de cambios politicos, social,

econdmico y también ciertamente de gestion publica.

Aunque se reconoce la importancia de una necesidad de tener un servicio
profesional en la administracion publica de todos los ambitos de gobierno, no
solo en lo Federal. Actualmente solo los siguientes estados cuentan con una
Ley aprobada de Servicio Civil de Carrera: Aguascalientes, Distrito Federal,

Guanajuato, Veracruz, Jalisco, Quintana Roo y Zacatecas.

Max weber sin embargo nos dice que “administrar un cargo, y administrarlo de
manera especializada, implica, por lo general, una preparacion cabal y experta.
Esto se exige cada vez mas del ejecutivo moderno y del empleado de las

empresas privadas, asi como se exige del funcionario publico®.
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2.5 Estados cuentan con una Ley aprobada de Servicio Civil de Carrera:

Aguascalientes:

Aguascalientes propone la permanencia por mérito, basada eminentemente en
la evaluacion de desempefio periddica y continua de los miembros del servicio
publico. Sin embargo, evaluar el desempefio implica instaurar un modelo de
administracion del desempefio y un programa permanente de capacitacion, que
diagnostique adecuadamente las necesidades del servicio. Es decir, que la
capacitacion debe incluir el reforzamiento de las habilidades pasadas como las

gue vayan emergiendo en la complejidad de la gestion.

Se trabaja en el plan de de carrera para el servidor publico. Esta descripcion se
basa en la potencial trayectoria de un funcionario en el servicio publico del
Estado. Es decir, no se trata solamente de explicar al funcionario actual o futuro
las obligaciones que tiene el estado como su empleador, o sus derechos como
miembro del servicio de carrera, sino de presentar graficamente los beneficios
de la certificacion de competencias, los avances potenciales en la piramide
administrativa (que necesariamente tienen un tope en la direccién de area), y el
papel fundamental que juega en la integracion de un equipo de trabajo
necesario para eficientar la gestion publica; lo cual se traduce en mejores

servicios para la ciudadania.

La capacitacién que inicié en mayo de 2003 y concluyd con éxito en septiembre
pasado fue al menos en el gobierno de Aguascalientes una experiencia inédita
en la que mas de 700 Servidores Publicos del Gobierno Central y de 14
Organismos Publicos Descentralizados se capacitaron en épocas similares y en
los mismos contenidos significando con ello 35,880 horas de capacitacion. Del
total de participantes el 97% aprob6é la evaluacién correspondiente y en
consecuencia acreditdé la primera fase de incorporacién al Servicio Civil de

Carrera.
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Lo cual fue reconocido en un acto oficial de entrega de certificados llevado a
cabo el 2 de Diciembre de 2003 y en el que se contd con la participacion de la
FMCU.

Distrito Federal

Comenzé a trabajar en la implantacion de la ley en julio de 2004 y esta en
avance algunos proyectos en cuanto al Desarrollo Profesional de los servidores

publicos

Jalisco

Todos sus avances Yy actividades han estado orientados exclusivamente en los
municipios. Las reformas que introdujeron la figura del servicio civil de carrera

dentro del marco legal que rige para los servidores publicos del Estado

Si bien es cierto que son significativos los esfuerzos emprendidos en los Gltimos
aflos para contar con una mejor administraciébn publica en Jalisco, con
servidores publicos capacitados, sistemas de informacion y comunicaciones con
tecnologia de punta, con instituciones modernas y con normas pertinentes para
el buen desempefio del aparato publico; también lo es el reto de sostener el
ritmo para evitar su obsolescencia y preservar los logros en beneficio de los

jaliscienses, sin importar su lugar de residencia.
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Quintana Roo

También avances de actuacion son los Municipios, ya que sus necesidades son
latentes y las respuestas que se den, deberan ser inmediatas, ya que su periodo
constitucional de 3 afos es una limitante para hablar de proyectos a mediano o
largo plazo. Por lo que se refiere a la capacitacion, estan los cursos-taller, los
cursos y los seminarios, cuya duracion esta considerada entre 20 y 70 horas
aula. Por otra parte, queda abierta la posibilidad de configurar algin proyecto
docente que cubra alguna necesidad especial 0 emergente que surja, debido a

la transicion o reestructuracién que se da al interior de la Accion Gubernamental.

En cuanto al Desarrollo y la Formacion Profesional Permanente, comprende
generalmente estudios de postgrado como son los Diplomados, y los Cursos
Superiores de Especializacion, los que deberan tener Valor Curricular que
impacten en la formacién y actualizacion profesional de los servidores publicos,

principalmente estatales y municipales.

Veracruz

El gobierno del Estado de Veracruz, consciente de la necesidad de que los
municipios cuenten con programas de profesionalizacion ha disefiado, a través
de la Coordinacion del Servicio Civil de Carrera, un modelo de profesionalizacion
dirigido a los servidores publicos municipales para hacer frente al impacto que
las reformas al articulo 115 de la Constitucion General de la Republica generan
en la vida publica municipal. En esta direccion, se observan los lineamientos
previstos en el Plan Veracruzano de Desarrollo, al sefialar que todos los

programas de gobierno tendran un nivel de aplicacion municipal.
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Disefio del modelo de trabajo para el programa "Perspectiva de Género en la
Administracién Puablica en el Estado de Veracruz", que se ha puesto en marcha
el 9 de marzo de 2001:

Convenio de colaboracion con la Universidad Veracruzana para el
establecimiento de la carrera de Técnico Superior Universitario en Gestion

Municipal cuyo programa piloto se operara en zonas rurales e indigenas.

Se han disefiado Metodologias para: Reclutamiento y Seleccién de Personal,
Induccion de Personal, Deteccion de Necesidades de Capacitacion, Registro de
Capacitadores, Validacion de Cursos de Capacitacion y Evaluacion del

Desemperiio.

Participacion con diversas dependencias estatales en procesos de

Reclutamiento, Selecciéon y Capacitacion de Personal.

Se han otorgado 626 diplomas a servidores publicos de 190 municipios de la

Entidad capacitados de acuerdo ala normatividad del Servicio Civil de Carrera.

Se han otorgado constancias a capacitadores internos y externos, previo

dictamen, de acuerdo a la Metodologia del Servicio Civil de Carrera.

Edicion de las siguientes publicaciones: "Profesionalizacion de los Servidores
Publicos”, "ElI Articulo 115 Constitucional y la Profesionalizacion de los
Servidores Publicos Municipales”, "Metodologia de Reclutamiento y Seleccién

de Personal”, y diversos tripticos en el ambito estatal y municipal.

Difusion en los 210 municipios de la Entidad y en la estructura administrativa

estatal de las publicaciones del Servicio Civil de Carrera.
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2.6 Definiciéon del Servicio Civil de carrera

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.

El Sistema dependera del titular del Poder Ejecutivo Federal, sera dirigido por la
Secretaria de la Funcién Publica y su operacion estara a cargo de cada una de

las dependencias de la Administracion Publica.

Seran principios rectores de este Sistema: la legalidad, eficiencia, objetividad,

calidad, imparcialidad, equidad y competencia por mérito. (Art. 2 LSPCAPF)

Articulo 5 (LSPCAPF).- El Sistema comprendera, tomando como base el
Catalogo, los siguientes rangos:

a) Director General

b) Director de Area

c) Subdirector de Area

d) Jefe de Departamento

e) Enlace

Los rangos anteriores comprenden los niveles de adjunto, homdélogo o cualquier

otro equivalente, cualquiera que sea la denominacién que se le dé.
La creacion de nuevos cargos en las estructuras organicas en funciones

equivalentes a las anteriores, sin importar su denominacién, deberan estar

homologados a los rangos que esta Ley prevé.
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La Secretaria, en el ambito de sus atribuciones deberda emitir los criterios
generales para la determinacion de los cargos que podran ser de libre
designacion. Estos deberan cumplir con los requisitos que previamente
establezcan las dependencias para cada puesto, y estaran sujetos a los
procedimientos de evaluacion del desempefio, no asi a los de reclutamiento y

seleccidn que establece esta Ley.

La demanda de los gobernados por recibir un servicio cada vez mejor, en tiempo
y forma, exigen al Estado tener cada vez mejores servidores publicos, es
entonces, donde entra el Servicio Civil de Carrera, con el objetivo de establecer
condiciones que propicien la eficiencia de la Administracion Publica, para ellos
es necesario identificar las principales fuentes del problema: los servidores

publicos afiliados a organizaciones sindicales y a los que no lo estan.
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2.7 Subsistemas del Servicio Civil de carrera

El Sistema comprende los Subsistemas de Planeacién de Recursos Humanos;
Ingreso; Desarrollo Profesional; Capacitacion y Certificacion de Capacidades;
Evaluacion del Desempefio; Separacion y Control y Evaluacion, que se precisan
a continuacion: ( Art. 13 LSPCAPF)

|. Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos. Determinara en
coordinacién con las dependencias, las necesidades cuantitativas y cualitativas
de personal que requiera la Administracion Publica para el eficiente ejercicio de

sus funciones.

Il. Subsistema de Ingreso. Regulara los procesos de reclutamiento y seleccion
de candidatos, asi como los requisitos necesarios para que los aspirantes se

incorporen al Sistema.

lll. Subsistema de Desarrollo Profesional. Contendra los procedimientos para la
determinacion de planes individualizados de carrera de los servidores publicos, a
efecto de identificar claramente las posibles trayectorias de desarrollo,
permitiéndoles ocupar cargos de igual o mayor nivel jerarquico y sueldo, previo
cumplimiento de los requisitos establecidos; asi como, los requisitos y las reglas

a cubrir por parte de los servidores publicos pertenecientes al Sistema.
IV. Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades. Estableceréa los
modelos de profesionalizacion para los servidores publicos, que les permitan

adquirir.

a) Los conocimientos béasicos acerca de la dependencia en que labora y la

Administracién Publica Federal en su conjunto.
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b) La especializaciéon, actualizacion y educacién formal en el cargo
desempefiado.

c) Las aptitudes y actitudes necesarias para ocupar otros cargos de igual o
mayor responsabilidad.

d) La posibilidad de superarse institucional, profesional y personalmente dentro
de la dependencia.

e) Las habilidades necesarias para certificar las capacidades profesionales

adquiridas.

V. Subsistema de Evaluacion del Desempefio. Su proposito es establecer los
mecanismos de medicion y valoracion del desempefio y la productividad de los
servidores publicos de carrera, que seran a su vez los parametros para obtener
ascensos, promociones, premios y estimulos, asi como garantizar la estabilidad

laboral.

VI. Subsistema de Separacion. Se encarga de atender los casos y supuestos
mediante los cuales un servidor publico deja de formar parte del Sistema o se

suspenden temporalmente sus derechos.

VII. Subsistema de Control y Evaluacion. Su objetivo es disefiar y operar los
procedimientos y medios que permitan efectuar la vigilancia y en su caso,

correccion de la operacion del Sistema.

El Reglamento determinara los Organos con que la Secretaria operara uno o
mas de los anteriores procesos. Compete a las dependencias de la
Administracién Puablica administrar el Sistema en la esfera de su competencia

con base en la normatividad expedida por la Secretaria.
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2.8 Subsistema de Desarrollo Profesional

Cuando hablamos del Desarrollo, se dice que es un poco mas abarcativo pues
ayuda a activar o que sacar las competencias mas complejas que no tiene el
puesto, si no la mejora de la capacidad, eficiencia, efectividad y sobre todo

ayuda al desempefio organizacional.

Desarrollo Profesional es el proceso mediante el cual los servidores publicos de
carrera con base en el mérito podran ocupar plazas vacantes de igual o mayor
jerarquia, en cualquier dependencia o en las entidades publicas y en las
instituciones con las cuales exista convenio para tal propdsito. (Art. 2 LSPCAPF)

Articulo 39.- La movilidad en el Sistema podra seguir las siguientes trayectorias:

I. Vertical o trayectorias de especialidad que corresponden al perfil del cargo en
cuyas posiciones ascendentes, las funciones se hardn mas complejas y de

mayor responsabilidad.

Il. Horizontal o trayectorias laterales, que son aquellas que corresponden a otros
grupos o ramas de cargos donde se cumplan condiciones de equivalencia,
homologacion, e incluso afinidad, entre los cargos que se comparan, a través de
sus respectivos perfiles. En este caso, los servidores publicos de carrera que
ocupen cargos equiparables podran optar por movimientos laterales en otros

grupos de cargos.
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En cuanto al tema de desarrollo profesional, como bien dice Wesley E. Bjur y
Geraldo R. Caravantes, que algunas empresas de éxito, se caracterizan por
inversiones en cuanto a la educacion y formacién de sus empleados. Porque
dice que su dedicaciéon a largo plazo implica el desarrollo personal para
adaptarse a nuevos cambios para el progreso de la Organizacion. Por lo que en
la Politicas de personal cuanto al Desarrollo profesional generan lealtad y
confianza a los empleados y eso ayuda a la introduccion de cambios.
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CAPITULO 3. MARCO LEGAL DEL ESTADO
DE BAJA CALIFORNIA
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"Leyes demasiado suaves nunca se obedecen; demasiado severas, nunca se
ejecutan.”, Benjamin Franklin

3.1 Marco legal en Baja California para los Trabajadores al servicio del
Estado.

En el Estado de Baja California, los trabajadores al servicio del Estado tienen
garantizados los derechos derivados de la relacion laboral en virtud de las

siguientes leyes:

* Ley del Servicio Civil de los Trabajadores al Servicio de los Poderes del

Estado, Municipios e Instituciones Descentralizadas de Baja California.

* Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Baja

California.

* Ley Organica de la Administracién Publica del Estado de Baja California.

* Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del

Gobierno y Municipios del Estado de Baja California.

Ley del Servicio Civil de los Trabajadores al Servicio de los Poderes del
Estado, Municipios e Instituciones Descentralizadas de Baja California.

La presente Ley es de observancia general para las autoridades, funcionarios y
trabajadores integrantes de los poderes Legislativo, Ejecutivo y Judicial,

municipios e instituciones descentralizadas del Estado de Baja California.

Para los efectos de esta Ley se denominaran a los tres poderes, Municipios e

Instituciones descentralizadas Autoridades Publicas.
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Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Baja
California.

Las disposiciones de esta Ley son de orden publico, interés social y de
observancia general en el Estado de Baja California teniendo por objeto
reglamentar el Titulo Octavo, de la Constitucién Politica del Estado Libre y
Soberano de Baja California.
La presente Ley reglamenta la Responsabilidad de los Servidores Publicos, en
relacion a:

l.- Los sujetos de responsabilidad politica y administrativa;

Il.- Las autoridades competentes para la aplicacion y ejecucién de la
presente Ley;

.- Los procedimientos de Juicio Politico y Declaracion de Procedencia;

IV.- Las obligaciones generales en el servicio publico;

V.- El procedimiento para la aplicacion de sanciones administrativas;

VI.- Las sanciones que se deriven del Juicio Politico, asi como las
administrativas;

VII.- Los 6rganos de Control;

VIIl.-  Los recursos administrativos en el Procedimiento de
responsabilidades; y

IX.- El Registro Patrimonial de los servidores publicos.

Ley Organica de la Administracion Publica del Estado de Baja California.
La presente Ley fija la estructura y regula la funcién administrativa a cargo del
Poder Ejecutivo del Estado de Baja California y define las bases de creacion y

vinculaciéon con la Administracion Publica Paraestatal.

El Ejercicio del Poder Ejecutivo corresponde al Gobernador del Estado, quien
tendra las atribuciones, funciones y obligaciones que le sefialan la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Constitucion Politica del Estado de

Baja California y demas Disposiciones Legales aplicables.
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Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del

Gobierno y Municipios del Estado de Baja California.

La presente Ley se aplicara:

l.- A los trabajadores de base considerados asi por la Ley del Servicio
Civil de los Trabajadores al Servicio de los Poderes del Estado y Municipios de
Baja California;

Il.- A los trabajadores y empleados de organismos que por Ley o por
acuerdo del Ejecutivo del Estado sean incorporados a su régimen;

lll.- A los pensionistas del Estado y de organismos publicos a que se
refieren las fracciones anteriores;

IV.- A los familiares derechohabientes, tanto de los trabajadores como de
los pensionistas mencionados;

V.- Al Estado y organismos publicos que se mencionan en este Articulo.

Para los efectos de esta Ley se entiende:

l.- Por trabajador, a toda persona que preste sus servicios al Estado o a
los organismos incorporados, mediante designacion legal, siempre que sus
cargos y sueldos estén consignados en los Presupuestos del Estado y de los
organismos mencionados.

No se consideraran las personas que prestan sus servicios al Estado o a
los organismos publicos incorporados mediante contrato sujetos a la legislacion
comun; a las que por cualquier motivo, tengan percepciones con cargo a
partidas de honorarios 0 cuyos emolumentos no estén especificados en los
términos del parrafo anterior; a los trabajadores eventuales; a los menores de
dieciocho afios y a los que presten sus servicios por un tiempo menor a la
jornada legal, segun sus labores;

Il.- Por pensionista, a toda persona o a la que el Instituto otorgue tal

caracter con apoyo en esta misma Ley;
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lll.- Por familiares derechohabientes, a aquellos a quienes esta Ley les

conceda tal caracter.

Se faculta a la Junta Directiva del Instituto, para que determine qué
organismos o trabajadores podran incorporarse al régimen y establezca las

condiciones, modalidades, requisitos y obligaciones para su ingreso.

Se establecen con caracter de obligatorio los siguientes servicios y
prestaciones:

l.- Seguro de enfermedades no profesionales y de maternidad,;

Il.- Seguro de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales;

[ll.- Créditos para la adquisicién en propiedad de casas o terrenos para la
construccion de las mismas, destinadas a la habitacion familiar del trabajador;

IV.- Arrendamiento de habitaciones econOmicas pertenecientes al
Instituto;

V.- Préstamos hipotecarios;

VI.- Préstamos a corto plazo;

VII.- Jubilacion;

VIII.- Pension de retiro por edad y tiempo de servicios;

IX.- Pension por invalidez;

X.- Pension por causa de muerte;

Xl.- Indemnizacion global,

XIl.- Pago péstumo;

XIll.- Pago de funerales;

XIV.- Prestaciones sociales.
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3.2 Clasificacion de los Servidores Publicos

Es aqui donde nos vamos a enfocar sobre quienes prestan esos servicios
publicos y como deben ser esas personas de la cuales llamamos SERVIDORES
PUBLICOS.

El prestar servicios con menos errores, fallas, lentitud, desperdicios y quejas
conduciendo a tener menos perdidas de materiales, equipo, tiempo y recursos; y
aumentando la creabilidad y confianza en las instituciones, logrando mejores
servidores y mejores instituciones y por ende un mejor Gobierno, eso se llama

Servicios con calidad que esta muy lejos del que tenemos en México.

SERVIDOR PUBLICO: son los representantes de eleccién popular, a los miembros del Poder Judicial a los
funcionarios publicos, empleados, y en general a toda persona que desempefie un empleo, cargo o
comision de cualquier naturaleza en la Administracién Publica Estatal, Municipal o Federal, quienes seran
responsables por los actos u omisiones en que incurra en el desempefio de sus respectivas funciones. (Art.

91 de la Constitucion Politica del Estado de Baja California)

Articulo 2*.- Es la persona fisica que presta a las autoridades publicas un
servicio material, intelectual, o de ambos géneros, independientemente del
grado de preparacion técnica requerida, para cada profesion u oficio, en virtud
del nombramiento que le fuera expedido o por el hecho de figurar en las listas de

raya de los trabajadores permanentes o temporales.

Articulo 3*.- La relacion juridica o laboral reconocida por esta Ley, se tiene
establecida y perfeccionada para todos los efectos legales, entre las autoridades
publicas sus titulares y funcionarios y los trabajadores que laboren en las

mismas bajo su direccion y el pago de un salario.

Articulo 4*.- Para los efectos de esta ley los trabajadores al servicio de las
autoridades publicas, se dividen en las siguientes categorias:
1.- Trabajadores de confianza; y

2.- Trabajadores de base.
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Articulo 5*.- Son trabajadores de confianza en el poder Legislativo, en el poder
Ejecutivo, en el poder Judicial, en los Municipios y en las Instituciones
Descentralizadas los que retnan las condiciones a que se refiere el Articulo

siguiente.

Articulo 6*.- La categoria de los trabajadores de confianza depende de la
naturaleza de las funciones desempefiadas y no de la designacion que se de al
puesto. Son funciones de confianza: las de direcciéon, decision, administracion,
inspeccion, vigilancia y fiscalizacion cuando tengan el caracter general y las que
se relacionen con trabajos personales de los titulares de las instituciones

publicas.

Articulo 7*.- Los trabajadores de confianza no podran formar parte de los
sindicatos de los demas trabajadores de base, ni seran tomados en
consideracion en los recuentos para determinar la mayoria en casos de huelga o
conflictos intergremiales, no pudiendo ser representantes de los trabajadores en

los organismos que se integre en virtud de las disposiciones de esta ley.

Articulo 8*.- Son trabajadores de base los no incluidos en el Articulo 5to. en
relacion con el 6to. siendo por ello inamovibles; adquiriendo el derecho a la
estabilidad no solamente dentro de las autoridades publicas sino en el puesto

especifico para el que fueron nombrados.

Como bien dice Max weber, en el cual, solo aquellos que pueden prestar sus
servicios, son los que se rigen por un sistema de normas para el cumplimiento

cabal de sus deberes, como asi de sus derechos.

* Ley del Servicio Civil de los Trabajadores al Servicio de los Poderes del Estado, Municipios e Instituciones Descentralizadas de Baja
California
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3.3 Derecho y Obligaciones de los Servidores Publicos

Articulo 9*.- Tratandose de empleados de confianza o de trabajadores incluidos
en listas de raya que desempefien funciones de trabajadores de base al
prolongarse por mas de seis meses sus actividades, deberd considerarse su
plaza en el presupuesto de egresos correspondiente al siguiente ejercicio fiscal

como trabajador de base debiendo ingresar en la plaza de la ultima categoria.

Articulo 10*.- Todos los trabajadores al servicio del Estado, municipios e

instituciones descentralizadas deberan ser nacionalidad mexicana.

Articulo 11*.- Son irrenunciables los derechos que otorga la presente y las

demas leyes laborales aplicables.

Articulo 12*.- En los casos no previstos por esta ley y sus reglamentos se
aplicaran supletoriamente: la Ley Federal del trabajo los principios generales de
derecho los principios generales de justicia social que deriven del Articulo 123
constitucional la jurisprudencia y tesis de los tribunales federales la costumbre y

la equidad.

Articulo 13*.- En la interpretacién y aplicaciéon de las normas de trabajo se
deberan tomar en cuenta que estas tienden a conseguir la democracia y justicia
social y que el trabajo es un derecho y un deber social no es Articulo de
comercio exige respeto para las libertades y dignidad de quien lo presta y debe
efectuarse en condiciones que aseguren la vida y un nivel decoroso para el
trabajador su familia o dependientes econémicos que les permitan una constante

superacion con cultura adecuada.

Articulo 14*.- Las actuaciones y certificaciones que se hicieren con motivo de la

aplicacion de la presente ley no causaran impuesto alguno.
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Aparte de estos derechos y obligaciones, el servidor publico tiene una
responsabilidad especial, ya que a través de su actitud, actuacion y desempefio
se construye la confianza de los ciudadanos en sus instituciones. Debe
desempeniar las funciones propias de su cargo, en forma personal con elevada
moral, profesionalismo, vocacion, disciplina, responsabilidad, puntual y oportuna,
para dignificar la funcién publica y mejorar la calidad de lo servicios, sujetAndose
a las condiciones de tiempo, en forma y lugar que determinen las normas

correspondientes.

Podemos considerar que la funcion publica radica en la practica de las
facultades y atribuciones del Estado, llevadas a cabo como actividades de
gobierno, y este ejercicio se desarrolla por personas fisicas, quienes se
identifican como Servidor Publico. Pero esa practica de actividades debe estar
ajustada a normas que reglamenten su actuar; de las cuales se deriva por
Leyes, Reglamentos y Disposiciones, ya sea que reglamente sus derechos,
obligaciones su situacion frente al servicio publico y sobre todo, su condicién
juridica que lo ata con el Estado. Pero para llevar a cabo esas tareas, se
requiere de la continuidad y permanencia en sus dependencias Administrativas,
con el apoyo del Estado en la implantacion de cursos de capacitacion y
actualizacién de sus deberes en su funcién publica, tomando como base que
esto dara como resultado una profesionalizacibn y permanencia de todos

aquellos que prestan su servicio para el Estado.

* Ley del Servicio Civil de los Trabajadores al Servicio de los Poderes del Estado, Municipios e Instituciones Descentralizadas de Baja
California
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3.4 Facultades de la Oficialia Mayor

La Oficialia Mayor de Gobierno como dependencia del Poder Ejecutivo, tiene a
su cargo el estudio, planeacion y despacho de los asuntos que expresamente le
encomienda la Constitucién Politica del Estado Libre y Soberano de Baja
California, la Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico y otras leyes, asi
como los reglamentos, decretos, acuerdos y oOrdenes del Gobernador del
Estado. (art.1 LOAPBC)

MISION:- Conducir con innovacién y eficacia la politica administrativa que
permita proveer los recursos humanos a las Dependencias del Poder Ejecutivo,
impulsando su desarrollo integral y promoviendo la productividad, competitividad
y espiritu de servicio; asimismo dotar los recursos materiales y servicios
administrativos de calidad, fomentando la administraciébn estratégica, la
modernizacion de sus procesos Yy la incorporacion de técnicas y tecnologias de
vanguardia, asi como instrumentar las normas y politicas que garanticen su
optimizacion y wuso racional, sustentados en principios de eficiencia,

transparencia, honestidad y compromiso con el proyecto de gobierno.

VISION.- Una Oficialia Mayor competitiva operando bajo una nueva cultura
organizacional orientada al desarrollo integral del factor humano vy
proporcionando servicios de excelencia sustentados en esquemas de calidad de
los recursos materiales y servicios, con una estructura administrativa agil y
moderna y un marco regulatorio eficiente, como elementos fundamentales del
desarrollo de la administracion estatal, contando con el compromiso de su
personal y la participacion de sus usuarios a fin de mejorar continuamente la

calidad del servicio publico.
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OBJETIVO GENERAL: Administrar los Recursos Humanos, Materiales y

Servicios destinados a la ejecucion de los programas de las Dependencias del

Poder Ejecutivo, en congruencia con los objetivos y prioridades del Plan Estatal

de Desarrollo, estableciendo medidas de eficiencia que permitan proporcionar un

servicio oportuno y de calidad, asi como controlar y evaluar su ejercicio

conforme a la normatividad aplicable.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Administrar eficientemente los Recursos Humanos al servicio del Poder
Ejecutivo del Gobierno del Estado, mediante la instrumentacion y
evaluacion del Sistema de Administracién y Desarrollo del Personal.
Adquirir 'y suministrar los bienes y servicios requeridos por las
Dependencias del Poder Ejecutivo, administrando de manera eficiente y
eficaz los bienes muebles e inmuebles patrimonio del Gobierno del
Estado, asi como los servicios necesarios para su conservacion y optimo
estado de uso, conforme a un esquema de calidad y mejoramiento
continuo.

Proporcionar a las Dependencias del Poder Ejecutivo los servicios de
Archivo, Almacenes, Talleres Graficos y Taller Mecanico Automotriz,
estableciendo los sistemas, mecanismos y controles que permitan la su
asignacion, utilizacion eficiente y optimizacion de los recursos.

Elaborar y difundir a las Dependencias del Poder Ejecutivo las normas y
politicas que permitan mejorar la calidad en el servicio, asi como disefar
e instrumentar los programas de modernizacién y mejora continua de los
procesos administrativos, a fin de que se optimicen los recursos
humanos, materiales y servicios que trasciendan en beneficio de la

sociedad.
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Para la realizacion del as atribuciones de su competencia, la Oficialia Mayor de
Gobierno contara con los siguientes funcionarios y Unidades Administrativas:

l.- Oficialia Mayor;

Il.- Subsecretaria de Administracion;

[1.- Direccién de Recursos Materiales;

IV.- Direccién de Recursos Humanos;

V.- Direccién de Servicios Administrativos;

VI.- Direccién de Normatividad y Politicas Administrativas; y

VIl.- Las Delegaciones que se consideren necesarias y que estén

contempladas en el presupuesto de egresos.

Cada unidad administrativa tendra un titular, asi como las subdirecciones,
subdelegaciones, jefaturas de departamento y demas que autorice el Oficial
Mayor de Gobierno, las cuales actuaran bajo las disposiciones de caracter
general, bases, normas, lineamientos, politicas, manuales, circulares y criterios

administrativos, que para el efecto se emitan, por el titular de la dependencia

La Oficialia Mayor a través de sus unidades administrativas, realizara sus
actividades en forma programada y con base en los objetos, politicas,
prioridades y restricciones que establezcan el Gobernador del Estado y el Oficial

Mayor de Gobierno.

El Oficial Mayor designara y removera libremente a los titulares de casa unidad
administrativa, quienes tendran las atribuciones y responsabilidades que las
leyes y este reglamento los establecen y supeditaran su actuacién a los
reglamentos, normas, manuales, circulares, instrucciones y criterios que rigen el
funcionamiento y ejercicio de los programas, sistemas y atribuciones a su

encargo.
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ESTRUCTURA:
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CAPITULO 4.- INSTRUMENTOS DE ANALISIS
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4.1 Obtencién de datos

Para la realizacion de este caso de estudio se recabara informacion a través de
de libros, articulos y estudios especializados en el tema de la profesionalizacion,
todos estos para tomar base en el marco teorico de referencia y conceptual. Asi
como de igual manera se utilizara leyes y reglamentos que regulen y establezca

el Servicio Civil de Carrera en México.

La informacion basica que se habra de acompafar a este estudio caso que se
hara en forma exploratoria sera sobre la estructura organizacional del Gobierno
del Estado de Baja California, de Oficialia Mayor, teniendo en cuenta que esta
investigacién trata sobre una nueva modernizacién administrativa. Por lo que es
necesario revisar la situacion del gobierno del estado de Baja California en
relacidbn a un analisis del diagnéstico de la oficialia mayor del Gobierno del
Estado de Baja California para determinar si tiene la capacidad organizacional
para enfrentar el reto del servicio profesional en cuanto a la formacion del
personal, por lo cual se llevara a cabo una investigacion de campo en dicha
Oficialia para tener un previo conocimiento de la dependencia, su estructura, su
personal, sus recursos y puestos, también en la investigacion es importante la
entrevista personal , por lo cual se utilizara la aplicacion de entrevistas no
estructuradas ( abiertas) al Directivo, con la finalidad de conocer la opinién que

se tiene sobre la profesionalizacion

También se usara la encuesta por medio de cuestionarios estructurados
(cerradas) de manera clara y precisa a los trabajadores de la Oficialia Mayor con
la finalidad de conocer sus necesidades de capacitacion, formacion y desarrollo

personal, asi como conocer el grado de estudios y su preparacion académica.

Para lo que en este estudio no podemos encuestar a toda la poblacion del
personal que labora en las oficialias del estado, por lo tanto se basara a partir de

una muestra para obtener la informacion.
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Esto ayudara en gran forma debido a que toda la poblacién no se encuentra
disponible, y no sera muy costosa en llevarla a cabo a cada uno de los
trabajadores. Para la presente investigacion se utilizara una muestra piloto, que

se tomara como representacion de toda la poblacion.

Todo esto permitira obtener informacidn relevante y tan valida como los datos
documentales, necesarios para conocer ciertas preguntan que surgen..........
¢, Cudl es el estado es el actual de la formacion profesional en la Administracion
Publica en Baja California? ¢Cual es el perfil profesional con el que cuentan?,
¢, Cuél es el nivel de conocimiento que tienen con respecto a un servicio

profesional?

4.2 Procesamientos de los datos

Ya una vez obtenida la informacién, se procesara para la elaboracién de la
interpretacion de datos. Una vez contestado los cuestionarios se tabularan de
acuerdo a la numeracion de los mismos, se hard un recuento de cada una de las
respuestas, de acuerdo a las contestaciones iguales y se interpretara los
resultados obtenidos en forma grafica, redactada o ambas. Para desarrollar la
tarea analitica hay que tomar cada uno de los datos o conjuntos homogéneos de
datos obtenidos, e interrogarnos acerca de su significado, explorandolos y
examinandolos mediante todos los métodos conocidos, en un trabajo que para
obtener los mejores frutos debe ser paciente y minucioso. De acuerdo al tipo de
datos que se estén analizando se procederd de un modo u otro, segun técnicas

y procedimientos que inmediatamente veremos.

La graficacién consiste en expresar visualmente los valores numéricos que
aparecen en los cuadros. Su objeto es permitir una comprensioén global, rapida y

directa, de la informacidén que aparece en cifras.

50



Asi como en al Investigacion de campo se analizara el diagnostico hecho en al
oficialia mayor en donde nos enfocaremos a que es lo que hace la Direccién de

Recursos Humanos de la Oficialia Mayor para el caso de estudio a investigar

Incluimos en este punto las operaciones que es necesario realizar con aquellos
datos verbales que no se puede o quiere cuantificar, y que por lo tanto se habran

de mantener en forma puramente cualitativa.

Estos datos, sumados a la experiencia del investigador, permitiran y desarrollar
las respuestas a los interrogantes iniciales de la investigacion o serviran, de un
modo mas limitado, para esclarecer ciertos puntos especificos que es preciso

exponer: marco tedérico, antecedentes historicos del problema, etc.
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4.3 Diagnostico de la Oficialia Mayor Ensenada

La oficialia Mayor en Ensenada, estd organizado de las siguientes areas y

personas:

JEFES

1.- Delegado

2.- Coord. General Administrativo (abarca Recursos Humanos y Recursos

Materiales
3.- Administracion (Almacén. Archivo y corresp.)

Recursos Humanos

- Capacitacion

3 personas

- Administracion de Personal
3 personas

Administracion

3 personas

-Archivo y Correspondencia
4 personas

-Almacén

7 personas

Recursos Materiales

-Bienes Inmuebles

9 personas

-Bienes y servicios (Materiales)
2 personas

-Compras y servicios

2 personas

Informatica
-3 personas

Telecomunicaciones
-2 personas
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Mantenimiento
- Limpieza

3 personas
-Cuadrilla

5 personas

Transparenciay Legalidad
1 persona

En cuanto a la Administracion de Recursos Humanos de la Oficialia Mayor (que
es tema a tratar) se encuentra la Direccién de Recursos Humanos, el Depto. de
Administracién del Personal y el Depto de Capacitacién y Desarrollo. De la

cuales se encarga de lo siguiente:

LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS.- Se encarga de planear,
organizar, dirigir y evaluar los programas para la administracién y desarrollo de
los recursos humanos adscritos a las Dependencias del Poder Ejecutivo, a
través de los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion y
desarrollo, administracién de sueldos y salarios, prestaciones y servicios, asi
como los relativos a la terminacién de la relacién laboral, aplicando las

disposiciones en la materia.

El DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE PERSONAL.- Se encarga de
instrumentar, controlar y evaluar los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion, promocién, sueldos y salarios, asi como llevar el control de
movimientos de personal que garanticen su administracion eficiente, disefiando
y aplicando las disposiciones legales y administrativas que en la materia se

establezcan.

El DEPARTAMENTO DE PLANEACION, CAPACITACION Y DESARROLLO.-
Se encarga de planear, organizar, controlar y evaluar los programas derivados
del Programa de Capacitacion, contemplando el perfeccionamiento en el trabajo
y lo correspondiente a la Carrera Administrativa de los Servidores Publicos, a

través de los procesos de induccidn, evaluacion del desempefio y desarrollo
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tendiente a la instrumentacion del Servicio Profesional en las Dependencias del

Poder Ejecutivo, aplicando las disposiciones establecidas en la materia.

Como se puede apreciar en sus lineas de accion, existe el plan de carrera

administrativa dentro del Gobierno del Estado, mas aun esta en proceso el

programa.

La Oficialia Mayor del Estado tiene los siguientes programas de acuerdo al

Sistema Administrativo de Recurso Humanos

Sistema Integral de Nomina (SPF SOLAMENTE)

2. Sistema Integral para la Administracién del recurso humano burocracia

3. Sistema de estudio integral del clima organizacional (SIDUE

SOLAMENTE)
Sistema de Recursos Humanos (SEBS SOLAMENTE)

5. Sistema Estructural de Administracion de Recursos Humanos (SEARH)

Desarrollo personal en el Gobierno del Estado de Baja California:

1.- Programa de capacitaciéon y desarrollo de acuerdo a los objetivos de

gobierno.

2.- Competencias laborales

Orientado a servidores publicos que atienden a la ciudadania

Oficialia Mayor estad acreditada como centro evaluador por Diice, A.C.
(Desarrollo Integral, Investigacion y Certificacion Empresarial A.C.) y
CONOCER (Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencias
Laborales, SEP).
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« Certificacion de competencias laborales
— Reconocer los conocimientos, habilidades y actitudes que posee
una persona para el desempefio de su funcion.
— Se tienen 765 certificaciones (RPPC, Recaudacion de Rentas,
Oficialia Mayor, SEFOA, Registro Civil, CESPM, CESPT vy

Conalep) y 20 mas para el resto del afio
Evaluacion del Desempefio.-
Objetivo de la Metodologia de Evaluacion del Desempefio por Objetivos:

Contar con una herramienta que nos permita conocer el avance o retraso de los
proyectos de la gestion gubernamental, buscando la adecuada coordinacion de
los objetivos individuales con los de la Administracion emanados del Plan Estatal
de Desarrollo, identificando los requerimientos y necesidades de las
dependencias, asi como las areas de oportunidad para desarrollar a nuestros

servidores publicos.
Descripcién de la Metodologia a aplicar:
Se compone por cuatro aspectos que a continuacion se detallan:

Evaluacion de Resultados en el Trabajo: Se refiere a la evaluacion de
resultados del trabajo, considerando los objetivos del puesto y sus compromisos

personales en términos de la tarea, durante el lapso indicado. (Jefe Inmediato

Evaluacion de Apego a Normas: Se refiere a las normas de aplicacion general
gue se consideran sanas para el buen funcionamiento de la organizacion, de
cara a la disciplina y respeto a los lineamientos minimos de seguridad
establecidos. (Jefe Inmediato, compafieros y colaboradores)
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Evaluacion de Caracteristicas del Personal Operativo y Personal Mandos
Medios Superiores: Se refiere a la evaluacion de las caracteristicas o
cualidades con las que el servidor publico desarrolla sus actividades e influyen
de manera directa en el logro de sus resultados. (Jefe Inmediato, comparieros y
colaboradores "auto evaluacién"). Se integran dos formatos, uno que sera
aplicado al personal que realiza funciones de los niveles operativos 01 al 16; vy el
del personal de mandos medios y superiores con funciones de los niveles 17 al
19.

Evaluacion por objetivos: Comparaciéon de los resultados logrados por el
individuo en relacion con los compromisos asumidos por él; analizando las
causas que originaron las diferencias resultantes, debiendo especificar en el

apartado de comentarios. (Jefe Inmediato)

En cuanto a sus Fortalezas y Debilidades, se pudo observar lo siguiente:

FORTALEZAS
1.- La existencia de objetivos enfocados a Recursos Humanos

2.- Contar con un sistema Administrativo de Recursos Humanos (competencias
laborales, evaluacion de desempefio, DNC, programa de capacitacion)

3.- Se valora positivamente la profesionalidad y buena disposicidn para la mejora
de las funciones, donde logran resultados diariamente vy tratan de demostrar

iniciativa.
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DEBILIDADES

1.- El desconocimiento de las lineas de accién de actuacion referente al Sistema
Administrativo de los Recursos Humanos, en la mayoria del personal.

2.- Falta de comunicacién al mismo de las lineas de accién y objetivos del

personal con menor responsabilidad
3.- Desconocimiento del personal en cuanto a los criterios de carrera profesional.

4.- Falta de un verdadero programa de tabulaciones de pago de acuerdo a sus

responsabilidades y méritos. Legislar escalafones y renumeraciones.

5.- Se toma como algo de “moda” la profesionalizacién en la modernizacion

administrativa en lugar de que los directivos |o tomara como una estrategia.
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CAPITULO 5.- RESULTADOS Y
PROPUESTAS
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5.1 Puntos de vista de los encargados de Depto. de Desarrollo y

Capacitacion sobre la profesionalizacién.

La persona entrevistada' opina que la profesionalizacién es una oportunidad
para el desarrollo profesional, por lo cual ayudara a superarse laboral y
humanamente. Por lo cual tendria ciertas ventajas como: la motivacion,

confianza, estabilidad, eficiencia, competitividad, actualizacion y creabilidad.

Manifiesta también teniendo un desarrollo profesional, no solo beneficiaria al

servidor publico, si no al usurario, pues se le dard un mejor servicio con calidad.

Menciona que en el Gobierno del Estado, existe un programa llamado SISTEMA
ESTRUCTURAL DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS, en
donde hay un apartado donde esta el DNC (Diagnostico de necesidades de
capacitaciéon) en donde ser verifica cuales son las areas débiles y las de

oportunidades de los empleados.

También comento que dentro de la oficialia mayor hay rotacion de puestos para

gque se impulse el conocimiento de la funciones de cada uno de los puestos.

En cuanto al tema del servicio civil de carrera, aun no estan tan familiarizados,
pues poco es el conocimiento que se tiene dentro de la Oficialia Mayor en
Ensenada, aunque en la Oficialia Mayor en la ciudad de Mexicali, esta apenas
en marcha y aunque poco es el seguimiento que se le da a nivel estatal, no deja

de ser innovador como parte del programa de modernizacion del Estado.

1.- La persona no quiso que se le diera conocer su nombre y cargo, solo se hace hincapié de que es pertenece al Depto, de Capacitacion

y Desarrollo del Gobierno del Estado de B.C. y es directivo.
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5.2 Punto de vista de los empleados de la Oficialia Mayor

Como anteriormente mencione el personal que labora en la oficialia la mayoria
era personal sindicalizado (45), en donde la mayoria al principio de las
encuestas no habia una disponibilidad al contestar las preguntas, pues algunos
piensan que la capacitacion no esta importante, pero los que contestaron eso,

sus estudios de secundaria o preparatoria.

Las preguntas que se hicieron, es con la finalidad de obtener informacién para
conocer las necesidades que tiene para su desarrollo y también para conocer su

opinién sobre la profesionalizacion. (Anexo)

El personal que labora dentro de la Oficialia Mayor en Ensenada, son de 50
personas, en donde 45 son sindicalizados y 5 de contrato.

La mayoria del personal va de los 2 afios a los 39 afios laborando, en donde 22
personas llevan mas de 9 afos laborando alli, 15 personas entre 5 y 9 afios de
servicio, 10 personas laboran entre 2 y 5 afios y por ultimo 3 personas menos de
afos. Es decir que casi todo el personal conoce el funcionamiento de la

dependenciay por lo cual, en algunas veces ha habido rotacién de los puestos.

ANOS EN EL. GOBIERNO DEL EDO. DEB.C.

@ Menor de 2
BEntre2y 5

B Entre5y 9

B Mayor de 9
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Asi mismo en la recabacion de los datos generales, se pudo notar que la
mayoria de la gente que trabaja en Oficialia Mayor, es de gente de los 37 afios
de edad en adelante. En donde la mitad es del personal que tiene estudios
medios (secundaria, preparatoria, técnica y preparatoria) y menos de la mitad
tiene estudios superiores (licenciaturas). por lo que se ve que la mayoria ha
tenido experiencia por lo afios en su puesto, mas no en una preparacion
académica. Existe personal que por esa misma experiencia de afios en el puesto
se siente comodo y no le gusta que se le cambie de puesto, porque eso
implicaria un esfuerzo y posiblemente otro horario de trabajo, aunque la mayoria
por tratarse de personal sindicalizado labora hasta las 3:00 PM.

Por lo que, el personal que tiene laborando menos de 2 afos lo representa 10
personas, entre 2 y 5 afios por 16 personas, entre 5y 9 afios por 12 personas y

mas de 9 afios por 12 personas.

Entre Sy 9

Entre 2y 5

B TIEMPO EN SU PUESTO ACTUAL
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Aunque se encontrd estar dispuesto a tener una preparacion completa, que le
ayuda a mejorar y desarrollarse en su puesto de trabajo e igual fomenten su

superacion personal.

O LE GUSTARIA TENER UNA PREPARACION COMPLETA

En cuanto si recibe una formacion en su trabajo, la opinion esta dividida por 28
personas dijeron que Sl, mientras que 22 personas dijeron que NO, cabe
resaltar que la mayoria de la personas que dijo que NO se trata de personal con
estudios superiores. E igualmente en la pregunta que se le hizo sin la
condiciones era sastifactorias 17 personas comentaron que era parcialmente y

de esas eran personas con estudios superiores.

Aunque comenta que el trabajo que realiza lo considera dinAmico e interesante,
aunqgue ciertamente hay 8 personas que lo considera rutinario y una persona de

aburrido.

En cuanto si se le evalla en su trabajo y se le reconoce, 24 personas opinaron
gue ocasionalmente y 22 personas dijeron que si, y 3 personas opinaron que

rara veces y una dijo que no.
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Lo mismo paso si tienen oportunidades para desarrollar su carrera profesional,

donde ocurrié lo mismo la mayoria dijo decir que ocasionalmente, pero se noto

gue la mayoria del personal no se tiene un concepto claro del desarrollo

profesional.

OPORTUNIDADES PARA DESARROLLAR SU
CARRERA PROFESIONAL

| Si

@ Ocasionalmente
O Raras veces

B No
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5.3 Propuestas

Prestar mayor atencion a las necesidades de formacion individuales de
acuerdo con el trabajo a desarrollar., para la que debe hacer un analisis
de puestos de trabajo y una actualizacion completa de cada puesto, para
asi determinar los requisitos y cualidades de quien efectivamente lo
ocupe y darle seguimiento, para esto el Depto, de Capacitacion y
Desarrollo, tendra que disponer de su personal a que solo se dedique a

este plan de seguimiento

Por lo que es necesario el disefio de nuevos modos de supervision de

personal en que se le este dando seguimiento.

Regular mecanismo de movilidad del personal para el pleno
aprovechamiento de sus potencialidades. En donde se pueda ayudar al
maximo la capacidad de experiencia de cada persona en el puesto

correcto.

También se deberad reconstruir el sistema de tabulaciones de pago y
promociones flexible, que permita promover mejoras, conforme a mérito
del servidor publico, teniendo en cuenta el desempefio y su capacitacion y
desarrollo permanente. Y también tratando de regularizar bien el
tabulador de acuerdo a las responsabilidades del trabajador y no al nivel o

categoria que tenga cierto puesto.

El disefio de nuevos modos de supervision de personal en que se le este

dando seguimiento.
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La construccion de un programa de formacion permanente orientada a la
Ley del Servicio social de carrera y a la Modernizacion de la
administracion del Gob. Del Estado, adecuada a cada uno de los niveles

existentes (operativos, medios, altos)

La capacitacion debe ser practica y dinamica y en sesiones (8 a 16 horas)
esto para que no se pesada y tediosa, y tenga mayor participacion de los

empleados.

El fortalecimiento del compromiso de los empleados con la dependencia
y sus objetivos, en donde haya un proceso de sensibilizacion del
personal, que lo ayude a tener conciencia que la preparacion y desarrollo
es bueno para su superacion y asi pueda romper los esquemas culturales

al momento de hacer cambios que lo ayuden a tener una actitud positiva.
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CAPITULO 6.- CONCLUSION

66



6.1 CONCLUSION

La administracion y desarrollo del recurso humano en las Instituciones es
trascendente para el logro de los objetivos y metas de los programas de
gobierno. La preparacién y la profesionalizacién de los servidores publicos, con
estrategias de trabajo bien definidas, logrando acciones competitivas, con un
alto grado de conocimientos y habilidades, que garantizan un actuar eficiente y

honesto.

Es por seria adecuado que exista una Ley de Servicio Civil de Carrera en Baja
California, pues seria una estrategia adecuada para la formacién y desarrollo de
los servidores publicos del Estado. Pues de acuerdo a la Investigacion realizada
en cuanto al desarrollo de los mismos servidores, es muy poca y nada
motivadora para su desempefio laboral. Aunque no se puede exigir calidad a los
servidores publicos sin dotarlos de las herramientas necesarias para lograrlo.
Los paises desarrollados dedican mas de 5 % del costo de la nomina a la

capacitacion en México no llega 1%.

En el proceso de la innovacion de la gestion publica, es dificil cambiar cuando
uno ha estado haciendo algo de la misma manera durante cierto tiempo, por eso
en el mundo moderno los cambios en las necesidades y demandas del
ciudadano forjan a un gobierno a cambiar y mantenerse en la competitividad,
aunque el mismo gobierno sea su competencia. Por lo que con la realizacion de
este caso de estudio se pudo comprar las hipétesis planteadas al inicio, el
Servicio Profesional de Carrera si es un elemento que induce a mejorar la
formacién de servidores publicos frente a la Administracion Publicay una mayor
actualizacién profesional de los Servidores publicos, determinaria un mayor
desempefio gubernamental, con lo cual se veria beneficiada no solo la

poblacién, si no al mismo personal que labora dentro del Gobierno del Estado.
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Y por eso que el gran reto que tiene el Gobierno del Estado para consolidar una
administracion publica moderna, innovadora, agil y eficiente, en cuanto a la
gestion de recursos humanos, es de construir un nuevo marco cultural de
trabajo, porque en la mayoria de los casos los servidores publicos hace su
trabajo como debe hacer porque alli esta dicho y punto o en su caso los jefes no
les dan las facilidades para su superacion, pues no vaya hacer que entre mas
preparado este le pueda quitar su puesto. Se trata pues de modificar las
relaciones de poder, actitudes, intereses, ideologias, pautas culturales,

capacidades y de la misma estructura organizacional.

Y el Gobierno del Estado de Baja California, cuenta con personal que tiene una
disposicion de prepararse no solo por ellos si no para el bien de la comunidad.
Es por eso que con la propuesta de este caso de estudio pueda generar poco a
poco un cambio positivo. Y donde tengo deseos de que este trabajo se vuelva

realidad y no solo se quede como un papel de compromiso académico.
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ANEXOS
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ANEXO 1

ENTREVISTA APLICADA A UN DIRECTIVO

1.- ¢Cual es su funcion dentro de Oficialia Mayor?

2.- ¢Cuanto tiempo tiene en su puesto actual?

3.-¢Desde cuando labora dentro del sector publico?

4.- ¢Conoce que es el Servicio Profesional de carrera?

5.- ¢Que opina sobre la profesionalizacion del servidor publico?

6.- ¢Cuales cree Usted que son las ventajas de la profesionalizacion?

7.- Dentro de las iniciativas de modernizaciéon dentro del Gobierno éque
importancia tiene el servidor publico?

8. ¢Oficialia Mayor dispone de un plan de formacion escrito en el que se estable
la formacion personal?

9.- ¢Se han creado programas que fomenten la superacién tanto humana como
profesional del personal?

10.- ¢De que tipo son los programas?

11.- Los recursos que se destinan para la preparacion de servidor publico ése
ofrece a todo el personal?

12.- ¢Hay participacion por parte de los servidores publicos ha dichos cursos?

13.- ¢Se imparte formacion cuando se pone en marcha nuevos programas,
nuevos servicios o herramientas informaticas?

14.- ¢Se desarrollan actividades (cursos u otras facilidades) ligadas a apoyar los
procesos de promocion?

15.- En 2005, ¢éel personal asistid a cursos formativos fuera de la Oficialia
Mayor?
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16.- ¢Como se pretende identificar las necesidades de los servidores publicos,
con el fin de darles atencidn y poder cubrir sus expectativas?

17.- ¢éComo se evaluan a los servidores publicos?
18.- ¢Cree Usted que es 100 % eficaz y confiable las evaluaciones?
19.- ¢Se reconoce el esfuerzo de los servidores publicos?

20.- Por ultimo, ¢Cree Usted que deberia formularse marcos legales,
institucionales y politicos para la profesionalizacion del servidor publico?
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ANEXO 2

ENCUESTA- GRAFICAS

A través de este Caso de Estudio, sobre el servicio civil de carrera como
estrategia para la formacion profesional del servidor publico en baja California,
quiere recoger la opinidon de Personal con el objetivo de conocer cual es la

condicion de los respectivos puestos de trabajo.

El tratamiento del cuestionario sera absolutamente confidencial. Se
pretende que respondas con absoluta libertad y con la mayor veracidad posible

al mismo.

DATOS GENERALES

MUJER HOMBRE
EDAD:
20-25 26-31 32-36 37-42 42-47 48-53 MAS
ESTUDIO:
TECNICA EN:
PREPARATORIA

LICENCIATURA AREA
ESPECIALIDAD AREA
MAESTRIA AREA

DOCTORADO AREA
OTROS AREA
TITULADO  SI NO
CEDULA PROFESIONAL  SI NO -
ES TRABAJADOR: SINDICALIZADO CONFIANZA
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Marca con x una aquella la respuesta correcta.

1.- CUANTO TIEMPO LLEVA EN EL GOBIERNO DEL ESTADO DE B.C.?

a) Menos de 2 afios
b) Entre 2 y 5 anos
c) Entre 5y 9 afos
d) Mas de 9 afos

ANOS EN EL. GOBIERNO DEL EDO. DE B.C.

B Menor de 2
BEntre2y 5

B Entre5y 9

B3 Mayor de 9

2.- CUANTO TIEMPO LLEVA EN SU PUESTO ACTUAL

a) Menos de 2 afios
b) Entre 2 y 5 afios
c) Entre 5y 9 afos
d) Mas de 9 afos

Entre 5y 9

Entre 2y 5

3 TIEMPO EN SU PUESTO ACTUAL
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3.- NUMERO DE PUESTOS EN LOS QUE HAS TRABAJADO EN EL GOBIERNO

a) Menos de 2
b) Entre2y5
c) Entre5y 10
d) Masde 10

B Seriel

4.- COMO DEFINE SU TRABAJO ACTUAL

a) Aburrido
b) Rutinario
c) Interesante
d) Dinamico

Interesante

Rutinario

8 COMO DEFINE SU TRABAJO ACTUAL
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5.- EN SU PUESTO DE TRABAJO, éSUS FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES ESTAN
DEFINIDAS?

a) SI
b) NO

¢POR QUE?

SUS FUNCIONES Y DEBILIDADES ESTAN DEFINIDAS?

12, 24%

B No

38, 76%0

6. - CLE GUSTARIA TENER UNA PREPARACION COMPLETA, QUE LE PERMITA
MEJORAR EN SU TRABAJO?

a) Si
b) No
c) Nose

¢POR QUE?

0 LE GUSTARIA TENER UNA PREPA RACION COMPLETA
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7.- CRECIBE DENTRO DE SU TRABAJO UNA FORMACION PERSONAL?

a) Recibo la formacién necesaria para desempenar correctamente mi trabajo
b) Algunas veces recibo, cuando es necesario
c) No recibo ninguna formacion

ORMACION PERSONAL

30 -

20 A

10 A

O -

B RECIBEDENTRODESU
TRABAJOUNA FORMACION
PERSONAL

8.- ¢CREE NECESARIO RECIBIR CURSOS QUE FOMENTEN SU SUPERACION
PERSONAL?

a)Si
b) No
d) Nose

¢POR QUE?

CREE NECESARIO RECIBIR CURSOS QUE FOMENTEN sSU
SUPERACION PERSONAL

4, 8% 3, 6%

| Si

43, 8620

O No

B No se€
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9.- EN GENERAL, LAS CONDICIONES LABORALES (SALARIO, HORARIOS,
VACACIONES, BENEFICIOS SOCIALES, ETC) SON SATISFACTORIAS.

a)Si
b) Parcialmente
c) No

¢POR QUE?

NDICIONES LABORALES SON
SASTIFACTORIAS?

10.- ZSE LE EVALUA CONSTANTEMENTE, Y SE LE RECONOCE SU TRABAJO?

a) Si

b) Ocasionalmente
¢) Raras veces

d) No

80 RECONOCIMIENTO Y EVALUACION DEL TRABAJO
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11.- EN EL GOBIERNO DEL ESTADO SE LE PROPORCIONA OPORTUNIDADES PARA
DESARROLLAR SU CARRERA PROFESIONAL

a)Si

b) Ocasionalmente
¢) Raras veces

d) No

OPORTUNIDADES PARA DESARROLLAR SU
CARRERA PROFESIONAL

| Si

3 Ocasionalmente
O Raras veces

B No
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