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Introduccién
Uno de los mecanismos a través de los cuales el Estado busca posicionarse

en la sociedad es el referente al sistema de profesionalizacién, mediante el cual
busca legitimar determinadas acciones y funciones burocraticas, bajo el argumento
de que dicho sistema debe convertirse en un instrumento de acercamiento de la

administracion publica con la sociedad.

Asi, la sociedad exige a las instituciones que conforman el gobierno acciones
concretas para satisfacer sus necesidades con respuestas claras y oportunas. Estas
acciones son disefladas e implementadas por servidores publicos que deberian
ejecutar estas labores bajo los principios de eficiencia y eficacia, alienados a la
transparencia y rendicion de cuentas, de tal modo que, para cumplir con este fin, es
necesario que los individuos que integran la administracion publica sean

profesionales en cada una de las areas en las que se desempefan.

Dicho lo anterior, es importante diferenciar los términos: profesionalizacion,
Servicio Civil de Carrera (SCC), ya que en ocasiones se ha pensado que son

sindnimos, sin embargo, existen caracteristicas que los diferencian entre si.

El SCC es un mecanismo en que pretende instruir y formar a los servidores
publicos con el fin de que estos puedan ascender en el escalafon organizacional:

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 mérito,
la imparcialidad y la igualdad de oportunidades. (Pardo, 2019, p.9)

La profesionalizacién es un proceso que pretende la integracion y relacion de

los elementos: conocimientos, capacidades, competencias, valores, experiencia y

destrezas para que los sujetos puedan desempefiarse adecuadamente en el cargo
gue les corresponde:

...la idea de profesionalizacién consiste en hacer mas profesional al servicio civil. En

este punto resulta pertinente recordar el paradigma de la Nueva Gestion Publica, pues

es este nuevo enfoque de la administracién publica el que de alguna manera origina

y pone sobre la mesa la importancia de la profesionalizacion de las burocracias.
(Pineda, 2017, p.48)



Una vez que se ha definido cada elemento, se puede inferir en que la diferencia
esencial entre la profesionalizacion y el SCC se encuentra en que la primera busca
que los servidores publicos tengan conocimientos, experiencia, valores,
habilidades, aptitudes y actitudes desde su ingreso y permanencia; y la segunda
expresa el ascenso justo de acuerdo a los méritos y la capacidad del individuo que

cuente con el perfil idéneo para el cargo.

Existe en México la urgente necesidad de implementar un sistema de
profesionalizacibn no estandarizado, sino adaptado a las necesidades de cada
escalafon que responda de manera eficiente y eficaz dentro de la administracién
publica a las actividades que el gobierno realiza; esto es, que los servidores publicos
deberan contar con los conocimientos, habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes

para desempefiar su trabajo, de tal modo que, este genere impacto social.

La profesionalizacion de las administraciones publicas de las entidades
federativas “se han enfocado en mayor medida a generar marcos normativos con
mayor énfasis en materia laboral, dejando en un segundo plano la formacion y
desarrollo inmediato de los servidores publicos” (Eleuterio, Yonatan, 2015), hecho
gue no ha permitido que se generen escenarios que limitan la cultura de formacion
y actualizacion de los servidores publicos. Evidentemente, el marco legal debe
contener aspectos que puedan permear el desarrollo de conocimientos y

habilidades de las personas que laboran en la administracion publica.

El Estado de México cuenta con la Ley del Trabajo de los Servidores Publicos
del Estado y Municipios (2022), esta menciona en su articulo 99 que las instituciones
publicas de dicho Estado deberan establecer un sistema de profesionalizacion que
permita el ingreso, estabilidad y movilidad de los servidores publicos, dadas estas
condiciones, se ha concretado un avance en materia de profesionalizacion en el

Estado de México.

El Estado de México posee el Instituto de Profesionalizacion de los
Servidores Publicos del Poder Ejecutivo que depende directamente de la Secretaria

de Finanzas. Entre sus principales funciones se encuentra la de administrar y



ejecutar el sistema de profesionalizacion del personal del servicio publico del Poder

Ejecutivo del Estado de México. (Gobierno del Estado de México, 2021)

De acuerdo a los elementos anteriores y agregando que los gobernantes y
servidores publicos sin vocacion absoluta de servicio, ni el perfil adecuado para el
cumplimiento de sus funciones, ni la visién requerida para la construccion y
ejecucion de estrategias orientadas al desarrollo y la prosperidad del Estado, llevan

a que el rezago sea perenne.

Esto lleva a incluir dentro de las agendas publicas y de investigacion la
urgente necesidad de contar con servidores publicos profesionales que sean

capaces de realizar sus funciones bajo los principios de eficiencia y eficacia.

Dado que el escenario en el que se encuentra la administracion publica no
es deseable, mucho menos favorable, pero si es un foco de alerta en las
administraciones publicas de los tres érdenes de gobierno. Lo que implica que es

una oportunidad para acercar la administracion publica a la sociedad.
Las preguntas de investigacion de este estudio son las siguientes:

¢,Cudles son los factores que determinan la interpretacion, instrumentacion y
alcances que tiene la profesionalizacion de los mandos medios de la Secretaria

General de Gobierno del Estado de México?

La primera pregunta se respondido bajo el analisis de las variables
independientes presentadas en el capitulo 3: Nivel de estudios de los servidores
publicos, capacitacion inicial y continua, experiencia, valores y conocimientos

previos, el ingreso a la administracion publica y la experiencia en el sector publico.

¢,Cudles son los aspectos que han imposibilitado el desarrollo adecuado o

pertinente de la profesionalizaciéon en la administracion publica?

La respuesta a esta pregunta derivd de diversos aspectos, se rescatan los
siguientes: la falta de voluntad politica, ausencia de vocacion de servicio, resistencia
de los servidores publicos por actualizarse, falta de identidad con los objetivos y

acciones de la administracion publica.



¢ Cuéles son los mecanismos de evaluacion a la profesionalizacion que se
deben rescatar o proponer para que las actividades y tareas de la administracion

publica coadyuven a la generacion de impacto social?

La respuesta a dicho cuestionamiento se encuentra en el Ultimo apartado de
la investigacion. No existe evaluacion a la profesionalizacion por parte de los
servidores publicos, mucho menos por el Instituto de Profesionalizacion, lo cual es

grave, porque no se estdn midiendo alcances, ni aplicando acciones correctivas.

El estudio conceptual y de campo se llevé a cabo en el Estado de México, en
la entidad se encuentra el 6rgano en el que desarroll6 el andlisis. Tuvo una duracién
de afio y medio, se efectud en el periodo 2019-2021. Fue tiempo considerable para
realizar un trabajo académico de calidad, reconociendo que tendra impacto social

en las administraciones publicas de México.

La investigacion se concentrd6 en un andlisis que determind la
instrumentacion y evaluacion de la profesionalizacion de la administracion publica
en el Estado de México, lo anterior dara pauta para rescatar o proponer los
mecanismos de evaluacion de la profesionalizacion de la administracion publica.

Los objetivos giraron en torno a analizar la profesionalizacion de los mandos
medios de la Secretaria de General de Gobierno del Estado de México, para aportar
elementos teoricos que profundicen en el fortalecimiento de los mecanismos y

herramientas que la conforman.

El objetivo se cumplié en la medida en que bajo la hechura del estado del
arte se encontr6 el enfoque y la perfecta delimitacion teérico-metodoldgica, para la

construccion del presente documento.

La hipotesis del presente trabajo es la siguiente: La falta de mecanismos de
instrumentacion y evaluacién a la profesionalizacion a los mandos medios de la
Secretaria General de Gobierno y la ausencia de voluntad politica, han propiciado
gue se tenga un bajo o nulo impacto de las tareas y actividades de la administracion
publica, un acercamiento de la administracion del Estado con la sociedad y no un

mero posicionamiento del primero sobre el segundo.



La hipotesis se comprobd, el impacto de las acciones de la administracion
publica no ha generado un vinculo del Estado con la sociedad. Una de las causas
es la falta de mecanismos de instrumentacion y evaluacion a la profesionalizacion.
Durante el recorrido del documento se puede observar la prevalencia del factor
politico antes que el meritocratico, lo cual no es favorable porque no se encuentran

dentro de las organizaciones publicas las personas mas capaces.

Gracias a la aplicacion de la encuesta se pudieron obtener datos que
facilitaron el andlisis de la variable dependiente: profesionalizacion, y su relacion
con las variables independientes: nivel de estudios, capacitacion inicial y continua,
uso de software especializado, ingreso a la administracion publica, experiencia,
conocimientos y valores previos, experiencia en el sector publico y evaluacion a la

profesionalizacion.

Se pudo verificar en el analisis del capitulo 3 que las variables independientes
influyen en la dependiente. El alcance mas importante es que las herramientas de
profesionalizacion no se han explotado en la entidad, es decir, la profesionalizacion
no ha consolidado como antesala del servicio civil de carrera, y por ende de la

meritocracia.

Examinar los alcances y retos de la profesionalizacion de acuerdo a las
necesidades de la administracion publica estatal, para que esta tenga impacto en la

sociedad.

La investigacion fue de corte analitico-sintético porque especificd las
caracteristicas del fenOmeno a investigar, en este caso se identifico si la
administracion publica estatal cuenta o no con los mecanismos de instrumentacion
y evaluacién a la profesionalizacion, y la manera en la que estos impactan para

conciliar al Estado con la sociedad.

El presente estudio se apoy6 del método analitico, ya que, se examiné a la
administracién publica del Estado de México, en particular los mandos medios de la

Secretaria General de Gobierno; cuyo caso fue representativo para explicar el



funcionamiento de la administracibn pulblica estatal en materia de

profesionalizacion.

Las técnicas que se emplearon para llevar a cabo el andlisis fueron de corte
cuantitativito. La muestra se obtuvo mediante la técnica de muestreo probabilistico
para poblaciones finitas, se aplicO una encuesta a los servidores publicos,

subsecuente se vaciaron los datos para su analisis.

En cuanto al marco tedrico-conceptual se recurrio a la teoria weberiana y a
algunos elementos de la Nueva Gestion Publica (NGP) para la construccion del
documento, cuyas categorias de analisis de la primera fueron la burocracia, poder,
dominacion, autoridad, jerarquia y profesionalizacion; de la segunda, eficiencia,

eficacia, innovacion y especializacion.

En el primer capitulo corresponde al estado del arte y a la metodologia, se
plantean las investigaciones realizadas en los ultimos afios desde la perspectiva
burocratica y el enfoque de la Nueva Gestion Publica. Ademas, se exponen los

aspectos metodoldgicos de la presente investigacion.

En el segundo capitulo, se plantea el marco tedrico, considerando como base la
teoria burocratica y su evolucion hacia la implementacion del enfoque de la Nueva

Gestion Publica.

En el tercer capitulo, se presenta el andlisis del impacto de las variables
independientes sobre la dependiente, bajo la obtencidn, sistematizacion e
interpretacion de la informacion obtenida mediante la aplicacion de los

cuestionarios.

Finalmente, se presentan las conclusiones que incluyen los hallazgos teorico-
practicos de la investigacion; avances, retos y limitaciones de esta; las dificultades
para realizarla; y una serie de recomendaciones y propuestas para siguientes

estudios que contemplen temas similares.



Capitulo 1 Objeto de estudio y estado del arte

1.1 Objeto de estudio
Profesionalizacion de la administracion publica del Estado de México.

1.2 Descripcion de la dependencia
En este apartado se daran a conocer algunas caracteristicas centrales sobre el

objeto de estudio. Se retomaran elementos como la estructura organica, el objetivo
de la dependencia, la mision, vision y las funciones, resaltando que son factores
indispensables para el estudio de la profesionalizacion porque involucran la
adquisicion de conocimientos, habilidades, destrezas y competencias en los

individuos.

La Secretaria General de Gobierno del Estado de México es “la dependencia
encargada de conducir, por delegacion del Ejecutivo, la politica interior del Estado;
las relaciones con los poderes, ayuntamientos y otras entidades, asi como de
coordinar y supervisar el despacho de los asuntos encomendados a las demas

Secretarias.” (Gobierno del Estado de México, 2022).
La mision de la dependencia en estudio es la siguiente:

Ser una dependencia que conduzca eficazmente la politica interna del Estado, asi
como la coordinacion de los asuntos encomendados a las dependencias del Ejecutivo
Estatal, para la consolidacion de un gobierno de resultados, preservando la
estabilidad de las instituciones publicas y la solucion de las demandas sociales en un
ambiente de seguridad. (Gobierno del Estado de México, 2021)

Como se puede observar la mision del érgano considera uno de los pilares de
la NGP, la eficacia. A partir de este elemento sustancial se pretende alcanzar el
objetivo que en parrafos posteriores se observara. La gestidon por resultados es un
elemento originario de la NGP, su importancia radica en la solucién a los problemas
sociales, que en el caso de la dependencia de estudio se encuentra en mantener la

paz, la gobernabilidad y la seguridad.

La vision de la SGGEM no se proyecta hacia el futuro si se atiende la redaccién
literalmente, no comienza con el verbo copulativo en infinitivo “Ser”, por lo tanto hay
podria causar confusiones, no solamente de lectura sino también de analisis, ya

gue, parece mas un objetivo:
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Mantener la gobernabilidad y paz social en el Estado de México, mediante una
respetuosa relacion con los poderes publicos y niveles de gobierno, asi como con las
distintas expresiones politicas y sociedad civil, que favorezca una entidad
democrética, con plena vigencia del Estado de Derecho y garante de los derechos
humanos. (Gobierno del Estado de México, 2021)

En la visién se omite el ejercicio de prospectiva, no se enuncia la proyeccién
qgue se tendra en cierto lapso, lo cual impacta de manera directa para el logro de
resultados, ya que, las acciones administrativas no estan contemplando los

resultados a largo plazo.

El objetivo de la dependencia contempla la racionalidad propuesta por
Weber, es decir, propone el uso adecuado de los recursos para el cumplimiento de

metas:

Dirigir la politica interior del Estado de México encomendada por el Ejecutivo Estatal,
y fungir como responsable de la coordinacion y supervision de acciones entre las
dependencias gubernamentales, para que cada una cumpla con los fines que le
fueron conferidos, con estricto apego a los ordenamientos establecidos. (Gobierno
del Estado de México, 2021)

Existe claridad en el objetivo y empata con los fines y atribuciones del 6érgano,
en este sentido, se afirma que existe compatibilidad entre el fin Ultimo y las funciones

primordiales que desempefia.

Un aspecto que no se puede obviar es la organizacion jerarquica de la
Institucién, como se observa en la figura 1 la SGGEM para cumplir con su obijetivo,
cuenta con dos Subsecretarias: General de Gobierno y de Desarrollo Municipal; una
Direccion General: Desarrollo Politico; y una Coordinacion General: Proteccion Civil

y Gestion Integral del Riesgo.

Es una dependencia que cuenta con muchos oOrganos, sin embargo, la
estructura jerarquica weberiana se puede contemplar en el propio organigrama, el
cual muestra de manera muy clara los mandos y el lugar que ocupan dentro de la

organizacion.
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Figura 1 Organigrama de la Secretaria General de Gobierno del Estado de
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Fuente: Gobierno del Estado de México (2021)

Se han explicado de manera muy puntual las consideraciones de la
dependencia de estudio, ofreciendo un panorama general de la constitucion de la

misma, tales como la mision, vision, objetivo general y organigrama.
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Lo anterior es importante porque contextualiza quién es la dependencia, hacia
donde va, qué fin persigue y cdmo se organiza, todo ello con el fin de alcanzar

resultados al corto y largo plazo.

La teoria weberiana se halla en la manera de organizacion y la jerarquia, asi
como, el cumplimiento de las reglas institucionales plasmadas en el organigrama y
el objetivo. El enfoque de la NGP se encuentra presente en la eficiencia y eficacia
gue deberan tener los érganos para el cumplimiento de resultados, figuradas en el
objetivo.
1.3Estado del arte

En este apartado se realiza una revision exhaustiva sobre los distintos estudios
gue han competido al tratamiento de temas sobre la profesionalizacion, cabe
resaltar que es una tematica discutida desde hace varios afos, sin embargo, no

quiere decir que sea acabada.

El fin de este segmento es evidenciar la ausencia de informacion sobre la
implementacion y evaluacion del sistema de profesionalizacion en el Estado de

México.

Se revisara cuales han sido los enfoques tedricos con los que se ha tratado
dicho tema, asi como algunos estudios relevantes sobre los sistemas de
profesionalizacion y su aplicabilidad en el contexto mexicano y del Estado de

México.

Para la redaccion de dicho apartado se han revisado 119 fuentes, de las cuales
destacan: 42 tesis, 21 capitulos de libro y 56 articulos académicos, los cuales son
un cumulo de informacion relevante que permitiran justificar la direccion de esta
investigacion, cabe sefialar que se acudié a documentos de reciente creacion, de
2010 a la fecha.

1.3.1 Estudios previos o similares
Un gran numero de trabajos de investigacion sobre temas de
profesionalizacion se sitan bajo el enfoque burocratico, debido a que los

presupuestos tedricos de la burocracia sostienen la hipotesis de Weber: “...1a razon
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decisiva que explica el progreso de la organizacién burocratica ha sido siempre su
superioridad técnica sobre cualquier otra organizacion, lo que hace que la

burocracia depende de la técnica” (Gonnet, 2012)

Segun la idea anterior, se ha concebido a la burocracia no solo como una
forma de organizacién administrativa y social, sino también como un cuerpo
conformado por el capital humano que debe contar con técnica (habilidades

profesionales) para desempenfar sus funciones y cumplir objetivos.

En México y América Latina se ha acudido a pensar -en su mayoria- la
profesionalizacién desde la teoria burocratica. A pesar de que reformas de los afios
80’s fueron implementadas por varios de estos paises, incluyendo México, la
capacidad administrativa no tenia los elementos para consolidarlas en la practica,
por lo tanto, los estragos de la burocracia permanecian en las administraciones

publicas.

Son vastos actualmente los estudios de profesionalizacion, para efectos de
la construccion del estado del arte de esta investigacion, se retoman algunos
estudios actuales que se analizaran con respecto a las innovaciones que aportaron

al tema.

A continuacion, se presenta un estudio cuantitativo y comparativo sobre las
coincidencias que poseen las administraciones publicas latinoamericanas en
materia de profesionalizacion para el disefio, implementaciéon y evaluacion de las
politicas publicas. El aporte mas interesante de la investigacion se concentra en
indagar sobre “...la centralidad de la burocracia para garantizar, tanto el sistema
democratico como el estado de derecho, ya que tiene como rol asegurar la
continuidad y coherencia de las politicas, y prevenir la discrecionalidad en el
ejercicio del poder politico. Pero esta concepcién normativa no se refleja en los
estados latinoamericanos, que presentan estados débiles que en parte se deben a
la falta de profesionalizacion y estabilidad de los cuerpos burocraticos.” (lacoviello
y Zuvanic, 2010, p. 36)
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Se recuerda que una de las caracteristicas fundamentales de la burocracia
es el papel que desempeian las normas en el ejercicio administrativo, en este caso,
es fundamental resaltar que los autores colocan de manifiesto la debilidad de los
Estados latinoamericanos en este supuesto. Por lo tanto, en estricto sentido se debe
disefiar, implementar y evaluar el sistema de profesionalizacién para que las

politicas publicas se consoliden de manera proactiva.

Se ha advertido que el enfoque burocratico ha generado una gran cantidad
de conocimiento para el analisis de la administracion publica. No se puede
prescindir que el sistema de profesionalizacion se localiza dentro de la misma
estructura de la administracién, ya que es en ella en donde la profesionalizacion
recobra su razon de ser: consolidarse como una herramienta que, a partir de los
conocimientos y habilidades de los servidores publicos, se mejore el desempefio y

se consigan resultados que surtan impacto en la sociedad.

Sanchez Ramos y Jaimes Estrada (2017, p. 6) en su investigacion mencionan
gue los sistemas de profesionalizacion se encuentran inmersos en la burocracia,
dado que una de las caracteristicas fundamentales de esta es la profesionalizacion

de quienes conforman la administracion.

A decir verdad, una de las consideraciones de Max Weber es muy precisa,
las personas que conforman la administracion deberan poseer los elementos
necesarios (conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes, valores) para

colocarse en aras de obtener un buen desempefio.

No se puede pensar la administracion sin la profesionalizacion, en razén de
gue la segunda es parte fundamental y necesaria para que el Estado establezca
lazos profundos con la sociedad, de tal manera, que cada una de las acciones

implementadas por el gobierno tendran impacto social.

Varios autores han estudiado las bondades del sistema de
profesionalizacion, y hasta la fecha se sigue explorando tratando de buscar una
expresion mas de indole administrativo, por ejemplo, se contindan evidenciando los

elementos positivos que trae consigo esta actividad.
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Pareciera ser que es un discurso acabado el afirmar que aun predominan los
sistemas de botin en México y América Latina, sin embargo, algunos académicos
recientemente han retomado el tema; debido a que este aspecto no ha terminado

por cribar la eficacia y eficiencia de las administraciones publicas.

Martinez Puon en su investigacion critica y concluye que, aunque en América
Latina se haya implementado la reforma y modernizacion administrativa:

...en la mayoria de los paises latinoamericanos contindan presentes las practicas de

botin politico, de patrimonialismo y clientelismo que evitan precisamente contar con

personal que goce de estabilidad laboral y con experiencia institucional que dé lugar

a una mayor eficacia y eficiencia en el funcionamiento de las administraciones
publicas. (p. 11)

Se ha observado en el devenir de las administraciones publicas que los
puestos de confianza han carecido de estabilidad laboral, por consiguiente, se han
encontrado limites que no han favorecido a la experiencia laboral y mucho menos a

la eficiencia y la eficacia.

Es importante y conveniente sefialar que una de las caracteristicas
presentadas por Weber es la eficacia de las administraciones. En este tenor, si la
administracion publica es eficaz (cumplir objetivos con los recursos que se poseen),

la racionalidad seria una realidad.

En estricto sentido, esta vision explicada por Martinez Pudn en su
investigacion, se centra en el papel actual del sistema de botin, el clientelismo y
patrionalismo como principios sustantivos que han serenado la eficacia y la

eficiencia de la administracion publica en México.

Desde los 80°s en México se ha impulsado la generacion de un marco juridico
gue sea la base para la implementacion del sistema profesional de carrera, han

pasado mas de tres décadas y las normas no han sido claras.

Otra de las aportaciones esenciales en materia burocratica se halla en

Pineda-Rasgado (2017), quien afirma que es necesario:

...contar con una normativa clara que defina el objetivo del sistema, la manera en que
debe operar, el 6rgano encargado de su ejecucion, etcétera. Es una politica publica
gue en primera instancia debe ser un elemento que integre la agenda politica, pues
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mucho depende del adecuado funcionamiento del sistema de la voluntad del poder
politico para conseguirlo. (p. 52-53)

La investigacion del autor es sumamente interesante, vincula la necesidad de
contar con normas claras y especificas -que definan de manera muy puntual el
objetivo del sistema y el érgano administrativo encargado de implementarlo- con la
necesidad de que el sistema de profesionalizacién sea una politica publica revestida
de voluntad politica.

Si bien es cierto, la investigacion solo profundiza en las ideas expuestas en
el parrafo anterior, las conclusiones ofrecen un andlisis en el que se puede resaltar
de manera muy concreta que la participacion ciudadana juega un papel fundamental
para el afianzamiento de la profesionalizacibn como politica publica; la
responsabilidad de ejecucion corresponde a un 6rgano muy especifico; la norma

debe ser clara para implementarse de manera adecuada.

En la actualidad, no se puede aseverar que el modelo burocratico ha pasado
de moda; y que las ideas de la gobernanza, gobierno abierto, e incluso el enfoque
de la Nueva Gestion Publica (NGP), han relevado las practicas burocraticas. Dicho
lo anterior, la burocracia se ha perfeccionado gracias a estas lentes conceptuales,

es decir, ha desarrollado su propio pragmatismo.
Villarreal, Edith (2017, p. 272) considera que:

...el modelo burocratico weberiano se fortalece con el arribo de nuevas condiciones
y mecanismos que favorecen la relacién democrética entre el Estado y la sociedad;
la teoria burocratica es el fondo y la Nueva Gestidén Publica es la forma, esquemas
gue hacen de la Administracion Publica un todo entre la rigidez weberiana y la
eficiencia, la eficacia y la efectividad de los procesos politicos y administrativos.

En dicha investigacién, se aborda el supuesto de que el modelo weberiano
se encuentra fortalecido gracias a las caracteristicas de la NGP. En otras palabras,
los postulados weberianos han estado presentes en la administracion publica
mexicana, pero han sido objeto de perfeccion, en razon de las nuevas perspectivas

gue han surgido a raiz de las reformas administrativas.

La innovacion administrativa ha jugado un papel fundamental en los Ultimos

afos; el uso de la tecnologia ha destituido algunas consideraciones planteadas por
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Weber; o, a decir verdad, solo han evolucionado; sin embargo, el engranaje que

compone la dominacién racional sigue prevaleciendo.

Como lo ha dicho la autora en esta aportacion: Weber es el fondo y la NGP
es la forma. En dicha investigacion, se hace referencia a la fusién de los elementos
weberianos con los postulados de la NGP. El objetivo es indagar sobre la
construccién de eficacia, eficiencia y efectividad en los procesos administrativos y

politicos.

Sin lugar a dudas, es un aporte tedrico en el que predomina la existencia de
la profesionalizacién como un punto central, en consecuencia, si y solo si con este

elemento particular la administracién publica sera eficaz, eficiente y efectiva.

En este sentido, la autora asegura que el modelo burocratico no mantiene
rifas con el enfoque de la NGP. Es mas, se puntualiza en que una de las lineas

centrales de ambas perspectivas es la profesionalizacion.

En esta linea discursiva, no solo la eficacia, la eficiencia y la efectividad son
efectos del sistema de profesionalizacion, sino también son el antecedente a la
construccion del Sistema de Servicio Civil de Carrera, y mas aun de cimentar las

bases para la implementacién de un Sistema Basado en el Mérito.

Ricardo Uvalle en su articulo “El Servicio Profesional de Carrera en la
transformacion de la vida social y Estatal”, resalta la importancia que juega la
profesionalizacion del sector publico, para efecto de crear esquemas de

gobernanza.

Se constata que uno de los fines primordiales de las administraciones
publicas consiste en establecer lineas de accidon en conjunto con los sectores
privado y social. Para lograr tal objetivo, se considera la existencia de una necesidad
basica que consiste en ubicar aquellas organizaciones que bajo la ejecucién de

tareas en equipo obtendran como resultado la llamada “accion publica”.

Lo anterior, requiere de procesos innovadores que produzcan en si mismos
estrategias que se traduzcan en la composicién de escenarios, cuya meta central

sera el impacto social, y por ende la constitucién de accién publica.
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El servicio publico del milenio en curso debe ser entendido para su mejor desarrollo
en dos ejes base: la relacion principal y agente y la ubicacion que les corresponde en
la direccion de la administracion publica. Sin esos referentes se corre el riesgo de
revisarlo en si mismo y no de cara a la innovacioén y los procesos de la gobernanza
en el sector publico. (Uvalle, 2020, p. 45)

En sentido estricto, la profesionalizacién de los servidores publicos desde el
enfoque de Uvalle corresponde a un proceso continuo, que descansa en una
preposicion: la direccion de la administracion publica se basa en la ubicacién de las
funciones de las personas que se encuentran inmersas en ella, lo que supone,
estarian desarrollandose continuamente, es decir, profesionalizandose de acuerdo

a sus funciones.

La gobernanza requiere de toma de decisiones, en esta logica, quienes
toman decisiones-no necesariamente profesionales en la materia-requieren de
capital humano debidamente especializado en la materia, dado que, en algunas
circunstancias, los intereses personales u organizacionales se anteponen a los

sociales.

Se ha mencionado la insuficiencia de las administraciones publicas en
México para llevar a cabo la ejecucion de tareas en materia de gobernanza, asi

mismo, la falta de métodos innovadores fundados en la profesionalizacion.

Han existido en México algunos intentos de llevar a cabo dichos procesos,
un ejemplo muy cercano, fue el de la implementacion del Presupuesto Basado en
Resultados en la Ciudad de México, la arquitectura de tal herramienta fue elaborada
por servidores publicos altamente especializados en el tema, de ahi el éxito que

obtuvo, incluso, fue un referente en América Latina.

No obstante, Uvalle explica las carencias y debilidades permanentes en las
administraciones publicas de México en los tres érdenes de gobierno, y anota
puntualmente que la profesionalizacion es uno de los ingredientes para aliviar los

males de la administracion publica.

Nieto Morales y Vilchis Carrillo en su articulo: “Adopcion y consolidaciéon de
sistemas de profesionalizacidén y su relacion con el modelo subyacente de gestidn

de recursos humanos: Evidencia del caso mexicano” preservan el argumento
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referente a la posibilidad de implementacion del SCC, precisando que el

antecedente mas proximo de este es el sistema de profesionalizacion.

Estos autores realizan una investigacion de tipo cuantitativa, se resalta que
defienden la implementacion del sistema de profesionalizacion y la Gestion de
Recursos Humanos (GRH) como medios para lograr efectividad en la administracion
publica:

“...la complejidad y, sobre todo, la integralidad de los subsistemas del modelo
subyacente de GRH se relaciona con la posibilidad de que un servicio civil sea
implementado y, después, consolidado. Esto es interesante porque apoya la idea de
gue el disefio de un servicio y, en particular, de los subsistemas de GRH puede tener

efectos no sélo en su funcionamiento, sino también en la probabilidad de que sea una
politica exitosa.” (Nieto Morales y Vilchis Carrillo, 2019, p. 176)

El capital humano es uno de los aspectos centrales de la consolidacion del
SCC, las personas son quienes ejecutan las tareas, toman decisiones, transforman
escenarios, etc. Es por esa razon, la exigencia de contar con administradores
publicos efectivos, no solo al confeccionar una serie de funciones, sino que estas
sobrepasen a la organizacion, es decir, se logren resultados benéficos para la

sociedad.

El Sistema de Profesionalizacion (SP) y su vinculacién muy particular con el
SCC, traen consigo un conjunto de bondades que repercuten de manera directa en
las personas que sirven al Estado. Es una oportunidad de crecimiento laboral,
logrado a través de la adquisicion de nuevos conocimientos, habilidades, destrezas,

valores fundados en la ética publica, entre otros.

La defensa constante del SP y del SCC obedece a la falta de sinergia que ha
mostrado el contexto actual, y a su vez, a la grave falta de solucion de problemas
gue tienen su raiz en la corrupcion, la falta de efectividad, de transparencia y
rendicion de cuentas, participacidon ciudadana procesos innovadores, por

especificar algunos.

De lo anterior, emana la necesidad urgente de consolidar un SP y SCC en

México, basicamente en los tres érdenes de gobierno. De ser asi, a los tomadores
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de decisiones se les atribuiran las herramientas necesarias que forjen una

estructura efectiva.

Otra aportacion bastante interesante; retoma elementos que aluden a la
implementacion del SP en el Sistema Nacional Anticorrupcién (SNA), los autores
expresan que es interesante que el SNA desde su consolidacién no previé la
consolidacion de la profesionalizacion:

...es posible afirmar que una buena parte de la efectividad del SNA dependera de
contar con voluntad politica, pero también de nuevas competencias y aptitudes por
parte de las personas servidoras publicas, el fortalecimiento de la ética y la cultura de
la rendicion de cuentas, para lograr una modificacion cualitativa en su relacién con la
ciudadania. Sin embargo, esas nuevas actitudes y competencias so6lo seran posibles
mediante un adecuado proceso de profesionalizacién de los funcionarios publicos,
por lo que llama la atencién que el marco juridico del Sistema no previé incorporar a
la profesionalizacion como un elemento indispensable para el combate a la

corrupcion; lo que sin duda, deja un hueco en su disefio institucional.” (Focil Ortega y
Vera Carmona, 2019, p. 204-205)

Foécil Ortega y Vera Carmona en su articulo “La profesionalizacién de las
personas servidoras publicas: elemento indispensable para la operacion del
Sistema Nacional Anticorrupcion” detallan la gravisima omisiéon del SNA de no

arraigar el SP.

Es impresionante que organizaciones que promueven la transparencia y
rendicion de cuentas, no soslayen en radicar un SP. Es menester de las
organizaciones que conforman la administracién publica, en algunas ocasiones,
omitir un punto clave: la voluntad politica para introducir ideas que dinamicen los

ejercicios cotidianos y proporcionen vigor a la misma administracion.

Los vacios del SNA son evidentes y este estudio es reflejo de una omision
gue sencillamente parece ser un hueco, producto de los intereses personales. Los
autores coinciden en que los servidores publicos adscritos al SNA deberan estar
impregnados de nuevas técnicas, aptitudes, capacidades y valores, con el Unico
colofén de fortalecer la ética publica, la rendicion de cuentas y la cercania con la

ciudadania.

Contindan exponiendo que dichas aptitudes y competencias no tendrian

presencia en la realidad, si no es bajo la tutela de un SP. El SP en el SNA-si bien
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es cierto no debe ser su esencia-tiene un papel fundamental al exterior: atacar las
practicas de corrupcion; y al interior: ser una organizacion profesional, dadas las

actividades que ejecuta cotidianamente.

Por ultimo, el SP no tendria razén de ser si no se encuentra en el marco
juridico. Actualmente, México es uno de los paises de Latinoamérica con leyes
cimentadas en materia de profesionalizacion, al menos en el orden federal y estatal,
gueda una deuda pendiente con el municipio. Sin embargo, como lo ha demostrado
esta investigacion, el SNA no ha disefiado un reglamento sujetado a la

implementacion del SP, y mucho menos del SCC.

Se encuentra una deficiencia, ya que este caso es un claro ejemplo de las
negligencias que existen en el pais en materia juridica, asi como, sus repercusiones
y consecuencias de indole administrativo. El estudio justifica acertadamente que en

México no se ha desahogado el modelo burocratico.

En los trabajos de investigacion anteriores, se han observado estudios cuyo
objeto de estudio es a nivel Latinoamérica, México, o algun estado, sin embargo,
existen pocos tratamientos en el orden municipal. A pesar de que el marco juridico
en materia de profesionalizacion, hasta cierto punto se encuentra consolidado, no

se han aglutinado para tareas para su aplicacion.

La tesis doctoral de Buenrostro titulada El servicio civil de carrera en la
administracion publica municipal de Guadalajara, observa que dicho municipio es
pionero en agregar el SP en su marco legal, no obstante, una de sus conclusiones

radica en lo siguiente:

...a pesar de contar con un amplio marco juridico y reglas de operacion inherentes al
servicio civil de carrera no se han articulado las acciones para efectos de implementar
el sistema de profesionalizacion, tal es el caso que la hipotesis se comprobd
satisfactoriamente ya que las autoridades explicitamente manifestaron no aplicar las
normas y mecanismos correspondientes, sin justificacién alguna, de tal suerte que
dicho silencio concatenado con la evidencia encontrada corrobora mis argumentos.
(Buenrostro, 2010, p. 85)

Se ha puesto de manifiesto que las reglas y leyes procedentes de la
estructura normativa son trascendentales para la burocracia, su cumplimiento esta

sujeto a la obligatoriedad de su aplicacion. La pregunta concreta que surge al
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analizar profundamente el caso es la siguiente: ¢Cuéles son los factores que
motivan la falta de aplicabilidad de la ley en materia de SP y SCC en los municipios

mexicanos?

Parece ser que es un problema multifactorial, y sera irresponsable nombrar
un solo aspecto, pero la investigacién ha recalcado una de las causas que fundan
tal motivo y se describe en la falta de implementacion de procesos y mecanismos

debidamente concatenados, para el disefio e implementacion el SP y el SCC.

Los tratados expuestos en este primer apartado, sin duda alguna, se
sustentan en la teoria burocratica, los resultados han implicado lentes distintas y
tematicas que justifican a la profesionalizacibn como un objeto de estudio actual;
como se ha observado, cada investigacion ha resaltado los beneficios y la
necesidad de establecer un SP vigoroso, son disimiles los objetos de estudio, pero
cada uno ha proporcionado directrices de accion enmarcadas en la obtencion de

resultados.

La ciencia de la administracién publica se mantiene en acto y, por lo tanto,
las investigaciones estan conducidas a mejorar el entorno social. Por ende, las
erudiciones antes descritas no solo critican la realidad, también establecen lineas
de accion a manera de propuesta, sintetizadas en una serie de resoluciones a

algunos males de la administracion publica.

Para efectos de la presente investigacion, la teoria weberiana apoyara para
el analisis realista del funcionamiento de cada una de las estructuras que componen
la Secretaria de Gobierno del Estado de México, en este sentido, se reconocera que
existe relacion entre la parte politica (elegida por la ciudadania mediante los
comicios periddicos), y la parte administrativa (cuerpo de la organizacion que

mantiene funcionando a esta)

En los afos 80’s, resultante de la reforma administrativa, a la luz del
neoliberalismo y la globalizacion, se origina la llamada “New Public Managment”
gue enfatiza en un cambio de vision para el tratamiento de los problemas de la

administracion publica.
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A partir de esa década, los estudios sobre administracion publica se situaron
en la eleccién de este enfoque, se creia que la Nueva Gestiébn Publica (NGP),
vendria a sustituir al modelo burocrético, sin embargo, en México-como ya se ha
referido, no se ha agotado dicho enfoque y tampoco ha culminado tanto la
implementacion como el andlisis de tal lente. La administracion publica mexicana es

un hibrido que suma ingredientes del modelo burocrético y de la NGP.

A continuacién, se presentan los resultados y conclusiones de algunas
investigaciones desde el enfoque de la NGP, resaltando que tienden a desarrollar
tematicas correspondientes al desempefio, la competitividad, la efectividad, el uso
de tecnologias, la participacion ciudadana, todas ellas enlazadas con la

profesionalizacion.

Uno de los textos escrito recientemente pertenece a De Ledn-De la Garza, el
escrito se titula: “La importancia de la profesionalizacion como estrategia de gestion
de la funcion publica”, se acentua la capacidad con la que deben contar las

organizaciones para implementar correctamente la profesionalizacion.

La linea discursiva de la NGP se enfoca-entre algunos aspectos-a la
generacion de competencias, cuyo resultado sera mejorar el desempefio de las

personas.

De Leon-De la Garza (2016) afirma que:

es importante resaltar que la profesionalizacion se logra con esfuerzos continuos, una
de las alternativas en este aspecto es a través del disefio de un modelo de formacion
de competencias directivas especificas que determine un perfil de funcionario
estandar, que contribuyan a incrementar el nivel de desempefo y competitividad. (p.
87)

El modelo de competencias coadyuva en el proceso de implementacion del
SP, en la medida en que se produce la creacion de un perfil especifico para cada
cargo publico. Lo anterior, rescata ciertas habilidades, capacidades, conocimientos
y competencias que sobrepasan el constituyente politico, es decir, la
profesionalizacion es un eje necesario que sufraga a las administraciones publicas

para resolucién de diversos problemas.
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El trabajo citado pretende disminuir las disyuntivas en materia de
desempefio. Se corrobora de manera muy puntual la obligacion de instituir un
programa funcional sujetado a las necesidades de las administraciones publicas-
entendiendo que las carencias surgen desde las problematicas sociales, asi como
de los procesos internos de la misma gestion-considerando las competencias y los

efectos en el nivel de desempefio.

Una de las investigaciones mas recientes del Estado de México concierne a
Edgar Tinoco. En su libro “El coeficiente de profesionalizacion: nuevos desafios de
la gestion municipal”’, alude que existen elementos positivos que desde la
profesionalizacién estan generando resultados esperados en algunos municipios
del Estado de Meéxico. El estudio se realiza en algunos municipios del Valle de
Toluca, sin embargo, otorga gran trascendencia porque se recalcan distintos

esfuerzos y limitaciones de la profesionalizacion en este orden de gobierno.

El autor describe y analiza una serie de practicas propicias que han tenido
lugar en las administraciones municipales. La profesionalizacion tiene el poder de
contraer y resolver distintos males, tanto sociales como administrativos. En este

sentido, se hace énfasis en dos situaciones: lo administrativo y lo politico:

...los cursos de capacitacion estan apoyando al desarrollo y fortalecimiento de las
habilidades de los servidores publicos; los aspectos de la accountability han permitido
gue la ciudadania pueda premiar o castigar a las personas en el servicio publico; los
jovenes que se encuentran dentro de las administraciones publicas municipales son
guienes poseen mayores habilidades para desempefarse adecuadamente; la
politizacién del servicio publico no es necesariamente negativa, ya que es un medio
de motivacion para ascender de puesto; la rotacion de equipos de trabajo inyecta
dinamismo a las administraciones publicas.” (Tinoco, 2020, p. 349-350)

Primero, en el componente administrativo, la profesionalizacion se vigoriza
gracias a los cursos de capacitacion, ya que, han fungido como una medida para el
fortalecimiento de habilidades; los elementos de la accountability han permitido el
premio o castigo, cabe destacar que en México existen deudas pendientes en este
rubro; son los jovenes quienes poseen una mayor cantidad de habilidades para el
desempefio publico, lo cual presume que la brecha generacional si tiene un impacto

directo en cuanto a la adquisicion de nuevas habilidades.
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Segundo, el componente politico no es tan negativo. El autor defiende la idea
concentrada en la motivacion para ascender de puesto, es decir, permea de alguna
manera el adecuado desempefio para escalar, sin importar que el servidor publico

haya ingresado a la organizacion mediante relaciones politicas.

En afios recientes, han sido pocos los trabajos de investigacion que sitlen a
la profesionalizacion en el orden municipal. Como se ha visualizado, la publicacion
orienta las bondades del SP bajo un enfoque gerencialista en el escenario
mexicano. Si bien cierto, aun quedan pendientes diversas tematicas por atender,

tanto desde angulos de la academia como del mismo pragmatismo.

Ricardo Uvalle en el libro “Servicio Civil de Carrera en México”, sintetiza
apropiadamente la introduccion de la cultura del mérito en las administraciones
publicas. Si se quiere vincular la administracion publica con la sociedad, es

perentorio consolidar un sistema meritocratico.

El gobierno cercano a los ciudadanos “...debe tener como garantia una
administracion publica regida por el mérito, el desarrollo de nuevas pericias, la
cultura de la calidad, la responsabilidad compartida y el voto de confianza de la

sociedad” (Uvalle, 2021, p. 138)

Uvalle soslaya el factor politico, sin embargo, establece y fundamenta varios
pilares que sostienen a la NGP. El mas importante de ellos: el mérito. Un sistema
meritocratico correctamente implementado admite que la administracion publica se
dinamice, mejora el desempefio, se adquieren habilidades y competencias, se
resuelven los problemas sociales, pero lo mas significativo, existe vinculacion del

Estado con la sociedad.

La cultura de calidad refiere a la satisfaccion del ciudadano en cuanto a los
procesos administrativos, pero sobre todo a la prestacién de servicios publicos. En
este tenor, varias administraciones publicas poseen ciertos pendientes. Ademas, ha
persistido la negacion de trabajar en conjunto con el sector privado para la

prestacion de servicios, lo cual limita la calidad en estos.
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Las responsabilidades compartidas tienen bastante rezago en un pais como
México. Los ciudadanos culpan al gobierno de todas las desgracias, y en la
administracion publica los problemas dan giros y no se atienden. Si se tuvieran una
cultura politica y una verdadera participacion ciudadana-fuera de los comicios-la

realidad seria otra, es decir, existiria trabajo en equipo: gobierno-sociedad.

Yllan y De Leon escribieron el articulo titulado: “El impacto de la gestion
publica y la profesionalizacién en las instituciones publicas: Caso Seguro Popular”
publicado en 2020. Aunque el Programa ya no es vigente, se observan algunas

caracteristicas de la NGP y su relacion con la profesionalizacion.

La eficiencia se constituye gracias a los efectos de las metas y objetivos
claros, definidos y medibles. Se constata que se estan cumpliendo, siempre y

cuando se sometan a un proceso de evaluacion.

Es de gran trascendencia que “Las instituciones publicas necesitan
implementar metas y objetivos claros y verdaderamente posibles de cumplir, lo que
garantiza la busqueda de la eficiencia administrativa, por lo que consideramos que

es importante la evaluacion de resultados.” (Yllan y De Leon, 2020, p. 1041)

Los objetivos y las metas claras deben surgir de un diagndstico y analisis
integro de la realidad. Es a partir de la informacion que brindan los hechos del
presente donde se construyen las estrategias para cumplir objetivos, y adquirir

resultados.

El conocimiento del entorno es esencial, ya que, se requiere claridad,
sensatez, dinamismo, objetividad, visién y prospectiva en el momento de redactar
un objetivo. Los objetivos deben coincidir absolutamente con los problemas
sociales, ya gque, seran los mecanismos que antecedan a los resultados. Por tal
motivo, la coherencia debe persistir entre lo que es y lo que se deberia hacer para

transformar la realidad.

La eficiencia propone el empleo de un conjunto de métodos que promuevan
el logro de resultados, para alcanzar un objetivo. De aqui parte la naturaleza e

importancia del cumplimiento cabal de las actividades, para mejorar el desempefio.
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No se puede concebir, el desempefio separado de la eficiencia, en virtud de que las
tareas comedidamente ejecutadas, traeran consigo resultados, y estos, objetivos

cumplidos.

Se ha dicho que son muy pocos los escritos académicos sobre
profesionalizacion en el orden municipal, Sanchez y Estrada en su articulo: “El
estudio de Profesionalizacion de politicos y funcionarios municipales” realizan un
analisis que gira en torno de la penuria con la que se cuenta para profesionalizar a

servidores publicos y politicos.

En esta légica, los estudiosos concuerdan en que, si se intenta mejorar el
desempefio, basicamente el presidente municipal, regidores, sindicos, secretario
del ayuntamiento, tesorero y servidores publicos deberan estar perfectamente

capacitados, es decir, ser personas profesionales:

Entonces, el perfil del presidente municipal es amplio y compuesto de varias aristas
no sélo la académica, sino también la politica y tal vez esta sea la mas determinante
para el desempefio en el cargo. Claro esta, un buen desempefio gubernamental se
sustenta en buena medida en el equipo de trabajo que se forme y en la forma de
coordinar los esfuerzos de este. Nuevamente estas capacidades se encuentran en el
presidente municipal que se ha profesionalizado como politico. (Sanchez y Estrada,
2017, 28)

El presidente municipal se encuentra capacitado en materia politica, es asi
como se ostenta un cargo publico. Sin embargo, aunque solo le corresponda tomar

decisiones, es importante profesionalizarse para desempefarse apropiadamente.

Para temas de profesionalizacion politica el liderazgo recobra importancia.
Es a través de un buen lider como las actividades de la administracién publica se
conducen de manera efectiva. El presidente municipal, siendo la cabeza del
municipio debera coordinar a su equipo de trabajo, solo asi se tendra un buen

desempeiio gubernamental.

A pesar de que algunos directores, subdirectores o jefes de departamento
ejercen el cargo considerando el factor politico, deben profesionalizarse. Si bien, las
tareas operativas no les incumben, si deberian conocerlas de manera muy general,

la capacitacion es continua, es la manera de conquistar nuevas pericias.
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La corrupcion se ha convertido en una problemética multifactorial, y cuyas
causas no solo se encuentran en un elemento. El sistema de botin pareciera ser
perenne en México, y es uno de los componentes de la corrupcion, ya que surte

impacto de manera directa en el desempefio, la eficiencia y eficacia, entre otros.

El trabajo de Lindor que lleva por nombre “Etica publica, profesionalizacion y
corrupciéon en México” afirma lo siguiente:

Hay una preocupacion permanente por el aumento de la corrupcién, problema del

cuate y Servicio Profesional de Carrera (SPC). Estos componentes impactan

considerablemente la eficiencia y la efectividad de las prestaciones de servicio que
deberian responder a las necesidades reales de la poblacion. (Lindor, 2019, p. 3)

El discurso que abarca el “cuate” data desde el Siglo XVIII, ya los ilustres
mexicanos notaban las deficiencias del sistema de botin, es inverosimil que en

nuestro tiempo aun no se consolide un SP robusto.

No se puede prescindir sobre los avances obtenidos. Sin embargo, existe
una serie de asuntos y practicas por resolver, uno de ellos es la implementacion del
SP como antesala del SCC. Aunque ambos sistemas se encuentran en la legislacion
la falta de voluntad politica (que también es corrupcion), no ha considerado sumar

esfuerzos para cumplir dicho cometido.

Si la profesionalizacion fuera una realidad, conjugada con la ética, el contexto
en temas de corrupcion seria muy distinto. Es un reto enorme el que se tiene, la
disminucién de la corrupcion, empleando como una via la implementacion del SP y

no la lealtad politica.

Aunado a la corrupcion, uno de los problemas mas longevos de la
profesionalizacion es el sistema de botin, las grandes élites se mantienen con la
formacion de cuadros administrativos. Por lo tanto, también involucra un tema de
poder, Flores-Lépez (2014) establecen el papel que han jugado las élites politicas

en el devenir de la profesionalizacién en México:

En el caso mexicano: Su Servicio Profesional de Carrera no solamente tiene
gue sortear con las grandes redes clientelistas de las élites politicas y el gran
numero de empleados de caracter temporal —que nuevamente en virtud de la
flexibilidad laboral contratan las entidades de nivel central—, sino que también
su personal de base o sindicalizado representa un gran reto que la
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profesionalizacion debe enfrentar de forma contundente, ya que las
prerrogativas que gozan este tipo de empleados, empezando por su caracter
inamovible, hacen bastante ardua la tarea de integrarlos a un sistema que en
Gltima instancia no les ofrece muchos incentivos ( p. 36)

Las élites se mantienen de la ausencia de profesionalizacion, en virtud de
gue se ha preferido la lealtad mas que la objetividad. Para continuar en el poder, se
ha acudido a la generacion de pequefias entidades de personas que cuidan de
qguienes tienen el dominio, y no se preocupan por mejorar el desempefio, por ser
eficientes, eficaces, efectivos, por dotarse de nuevas habilidades y conocimientos,
por mejorar su rendimiento, por cumplir objetivos con base en resultados; estos
temas pasan a segundo plano cuando la politica funciona como principio de
decision.

El autor retoma uno de los retos por los cuales atraviesa la profesionalizacion,
entre ellos el sobresaliente hace referencia al personal sindicalizado, introducir a
estos individuos a SP es una problematica contundente. Es dificil integrarlos a un

sistema que posibilite la incentivacion.

La mayoria de las personas sindicalizadas de cualquier organizacién pueden
frenar el proceso de profesionalizacion. Es de observancia que en la administracion
publica existe resistencia por parte de estos individuos para adquirir nuevas
habilidades. El reto consiste en mediar las situaciones sindicales con los procesos
del SP, dado que las exigencias y el desempefio llevado a cabo para el
cumplimiento de objetivos, debe ser el mismo para cualquier tipo de servidor

publico.

Se ha aclarado que el antecedente inmediato del SCC y el sistema
meritocratico es el SP. En un sistema en el cual persisten y resisten los sistemas de
botin, culturalmente se arraigan practicas que limitan la eficiencia, eficacia e
innovacion administrativas, por lo tanto, la Comisién Econdmica para Ameérica Latina

y el Caribe (2014), afirman que:
Se debe seguir en busca del establecimiento de servicios civiles de carrera con
mecanismos de ingreso a la administracién publica transparentes y meritocraticos,

basados en competencias directivas, liderazgos eficientes, rendiciébn de cuentas en
base a resultados. Es imprescindible limitar y establecer margenes para practicas
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clientelistas, para asi mantener instituciones practicas, modernas, efectivas y
eficaces, siempre considerando las realidades latinoamericanas y locales, y
asumiendo sus procesos culturales e histéricos. (p. 40)

Los establecimientos de los SCC retoman fuerza en Latinoamérica con las
reformas administrativas de la NGP. De hecho, las administraciones publicas
latinoamericanas fueron obligadas a implementar el sistema basado en mérito. Sin
embargo, nunca se previeron las circunstancias de cultura organizacional, estas

limitaron el proceso, asi como el sistema clientelar.

La transparencia (antecedente del gobierno abierto) surgié a partir de una
necesidad contundente. Se pretendia ampliar el llamado espacio publico, la
informacion gubernamental ya no deberia encontrarse en secrecia, sino que la

apertura se convirtio en bandera de la transparencia.

Abrir el espacio publico, implicé que no solo le correspondiera al gobierno tal
categoria, lo publico se transforma, es decir, ahora los asuntos publicos involucran
a otros sectores; por lo tanto, al abrir el espacio publico se incentiva también la

participacion ciudadana.

El mérito es el ingrediente fundamental en el proceso de profesionalizacion,
la NGP lo considera como un factor estrictamente necesario a considerarse por
parte de las administraciones publicas. Es el corazén del SP, los aspectos que
definen el sistema meritocratico son los siguientes: eficiencia, eficacia, efectividad,

desemperio, resultados e impacto en la sociedad.

El SP no involucra Unicamente oportunidades que mejoren el desempefio,
sino también préacticas de evaluacidén conducentes a la generacién de control. En
aras de medir qué y como se estan cumpliendo los objetivos, se visualiza la
importancia de controlar las actividades de la administracién. Al respecto, Rodriguez

y Ordaz (2021), consideran lo siguiente:

...la evaluacion del desempefio aplicada en el sector publico puede ser vista desde
dos perspectivas, para algunos puede ser un area de oportunidad en cuanto al
mejoramiento de la funcién del gobierno, para otros puede percibirse como una
especie de castigo el cual cada vez mas va tomando cauces institucionales y se va
insertando en el quehacer gubernamental como medida de eficiencia. (p. 29)
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La evaluacion al desempefio es una herramienta fundamental, sin ella no se
podrian tener presentes los logros y las areas de oportunidad dentro de las
administraciones publicas. En materia de profesionalizacion, es inminente la tarea
de evaluar y controlar, en gran medida fortalece la adquisicion de habilidades y
competencias de los servidores publicos, ya que, es un ejercicio sumamente puntual
en el que se rescata aquello que se esta ejerciendo de manera correcta, 0 caso

contrario, incorrectamente.

Anteriormente se ha sefialado que la profesionalizacién es el principal
antecedente del SCC. Se pretende que la administracion publica mexicana no
consienta un SCC solamente en la norma, es necesario implementarlo de manera

proactiva.

11}

En este sentido, “...Ia profesionalizacién y la estabilidad son dos de las
esencias de un sistema de servicio civil moderno en la medida en que permiten
asegurar principios basicos como los de legalidad, igualdad, mérito, capacidad y

objetividad.” (Ramio y Salvador, 2010, p. 143)

Se subraya correctamente que los dos pilares esenciales del SCC son la
profesionalizacion y la estabilidad. Sin estos aspectos perfectamente afianzados,

continuaran prevaleciendo los males que se han mencionado anteriormente.

No basta con establecer el SCC, también se debe considerar la
implementacion del mérito como parte fundamental de la profesionalizacién. Es
decir, los servidores se capacitan para adquirir habilidades, conocimientos y pericias

con el fin de motivarlos a ascender de puesto.

Los estudios antes destacados son una prueba contundente de las
percepciones y visiones bajo las cuales se ha analizado la profesionalizacién. Son
ricos los escritos revisados, sin embargo, aunque pareciera un tema profundamente
trabajado, la realidad escatima las practicas y propuestas que se han originado

desde la academia.

En esta tdnica, el enfoque de la NGP ayudara a explicar la importancia que

juega la profesionalizacion en las organizaciones publicas, ya que, como se ha
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visualizado retoma elementos de la administracion privada con fines de generar

eficiencia y eficacia en el proceso administrativo.

Hasta este momento, como se ha puntualizado, no se encuentran estudios
en la Secretaria de Gobierno del Estado de México en materia de profesionalizacion.
Mucho menos, trabajos cuyo enfoque sea el analizar laimplementacion y evaluacién
del SP en la administracion publica. Lo anterior justifica la relevancia de este
estudio.

1.4 Aspectos metodologicos
Una de las partes sustanciales de la investigacion es la integracion de los

aspectos metodologicos. En esta parte se resaltan la importancia viabilidad y
aportaciones del estudio; el objetivo que se centro en analizar la profesionalizacion
de los mandos medios de la SGGEM,; las preguntas de investigacion que giran en
torno hacia los mecanismos de ejecucion y evaluacion de la profesionalizacion; el
tipo de investigacion, que en este caso es analitica; la hipotesis y las variables
dependiente (profesionalizacion de los mandos medios) e independientes (nivel de
estudios, capacitacion, experiencia en el sector publico, afios laborales, experiencia

en el sector publico y evaluacion de la profesionalizacion).

A continuacion, se detallan los aspectos sefialados en el parrafo anterior, con el

fin de dar seguimiento a la metodologia que se implemento en este trabajo.

1.4.1 Justificacion
Esta investigacion es viable, medible, y puede aportar conocimientos en materia

de profesionalizacion en las dependencias de los tres 6rdenes de gobierno. Lo
anterior se justifica porque es un tema urgente e importante para que las
administraciones publicas obtengan elementos para la resolucion de los problemas

sociales.

Es importante que quienes conforman la administracion publica de México sean
especialistas en los temas de su competencia, es decir, que deben ser profesionales

en cada una de las actividades que les compete realizar.
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La realizacion de esta investigacion es de suma importancia porque contribuird
a generar conocimientos y aportes que ayuden a la especializacién y
profesionalizacién de los servidores publicos, de tal modo, que se podran observar
las deficiencias con las que esta cuenta y, a su vez, se podran brindar alternativas
para combatir ciertas probleméticas, pretendiendo que su labor de combate tenga

impacto social.

Cabe mencionar, que el tema de profesionalizacién no es un tema acabado, al
contrario, en México deberia ser una prioridad de las agendas académica y publica,

puesto que sus antecedentes de aplicabilidad son muy recientes.

Es necesario recalcar que esta investigacion rescatara o propondra
mecanismos de instrumentacion, ejecucion y evaluacion a la profesionalizacion de
las Administraciones Publicas, lo anterior, tendra un alcance importante, ya que, se
obtendran elementos para que las actividades de los servidores publicos sean
detonantes para que, a través de la eficiencia y eficacia se logre un fuerte impacto

social.

Al ser perentoria la implementacion de la profesionalizacion que sea una
primacia para la Administracion Publica, la viabilidad de esta investigacion
descansa en que esta podra brindar caracteristicas utiles para medir el nivel de
profesionalizacion y especializacion de los servidores publicos, de manera que
cuenten con los elementos necesarios e indispensables que les permitan tener los
conocimientos, habilidades, destrezas, , actitudes y aptitudes para desempefarse

adecuada y profesionalmente en sus funciones, de acuerdo al cargo que tienen.

1.4.2 Objetivo y preguntas de investigacion

Los objetivos giraron en torno a analizar la instrumentacion y evaluacion de la
profesionalizacion de los mandos medios en la Secretaria de General de Gobierno
del Estado de México, para aportar elementos tedricos y practicos que profundicen

en el fortalecimiento de los mecanismos y herramientas que la conforman.

Las preguntas de investigacion de este estudio son las siguientes:
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¢, Cual es el papel del nivel de estudios de los servidores publicos, capacitacion
inicial y continua, experiencia, valores, conocimientos previos, el ingreso a la
administracion publica y la experiencia previa en el sector publico de los servidores
publicos, a través de la interpretacion, instrumentacion y alcances que tiene la
profesionalizacion de los servidores publicos de la Secretaria General de Gobierno

del Estado de México?

¢, Cuales son los factores y aspectos que han imposibilitado el desarrollo

adecuado o pertinente de la profesionalizacién en la administracién publica?

¢, Cuéles son los mecanismos de evaluacion a la profesionalizacién que se
deben rescatar o proponer para que las actividades y tareas de la administracion

publica coadyuven a la generacion de impacto social?

1.4.3 Tipo de investigacion
La investigacion fue de corte analitico porque trata de especificar las

caracteristicas del fenOmeno a investigar, en este caso se identificara si la
administracion publica del Estado de México cuenta o no con los mecanismos de
instrumentacion, ejecucion y evaluacion a la profesionalizacion, y la manera en la

gue estos impactan para conciliar al Estado con la sociedad.

1.4.4 Hipotesis y variables
La hipotesis del presente trabajo es la siguiente: La falta de mecanismos de

instrumentacion y evaluacion a la profesionalizacion de los mandos medios en la
Secretaria General de Gobierno y la ausencia de voluntad politica, han propiciado
gue se tenga un bajo o nulo impacto de las tareas y actividades de la administracion
publica, un acercamiento de la administracion del Estado con la sociedad y no un

mero posicionamiento del primero sobre el segundo.

La variable dependiente corresponde a la profesionalizacién, el fin de
capacitar, generar habilidades, competencias y construir valores en los mandos
medios de la SGGEM vy lograr que las funciones de esta se desarrollen bajo los
lineamientos de eficiencia y eficacia, de modo que sus acciones impacten de

manera directa a la ciudadania:
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La profesionalizacion de los servidores publicos favorece el 6ptimo desarrollo del
aparato gubernamental, al tiempo que trae consigo un beneficio social, al propiciar el
mejoramiento administrativo y la prestacion eficaz y eficiente del servicio publico, lo
cual genera confianza. (Tinoco, 2020, p.185)

1.4.5 Variables independientes
indice del nivel académico de los servidores publicos de la Secretaria General de
Gobierno del EDOMEX

La primera variable consiste en la medicién del grado académico con la
utilizacion del Indice del Nivel Académico de los Servidores Publicos de SGGEM.
Este indice refleja el nivel de escolaridad con que cuentan los individuos

encuestados:

INASPSGG: %SPN + %SPEB2 + %SPEM3 + %SPES4 + %SPP (5) 500%

SPN= Porcentaje de servidores sin publicos sin nivel de estudios

SPEB= Porcentaje de servidores publicos con educacion béasica

SPEM= Porcentaje de servidores publicos con educacion media

SPES= Porcentaje de servidores publicos con educacion superior

SPP= Porcentaje de servidores publicos con posgrado (Tinoco, 2020, p. 186)

Cada servidor publico debe ser agrupado con base en un solo aspecto que

lo pueda ubicar en uno de los conjuntos definidos con antelacion. De acuerdo con

los principios matematicos de ser mutuamente excluyentes.

indice de capacitacion

La segunda variable propuesta es la capacitacion continua, la cual determina
los conocimientos adquiridos en la escuela y la actualizacion permanente dentro de
la organizacion. Los trabajadores con mayor especializacién técnica generan sus

cotos de poder, pero también son aquellos que sostienen a la organizacion:

Este indice surge como respuesta a una limitacion del indice de nivel académico y es
gue no toma en consideracion la contribucion de la formacién especifica — definida
previamente— adquirida ya sea de manera formal; a través de la capacitacion o a
través de la experiencia laboral en temas especificos. (Tinoco, 2020, 188)

Dicho lo anterior, la formacién es especializada tiene que ver con la teoria
burocratica y el enfoque de la NGP. La primera expone la especializacién desde el

punto de vista del poder, es decir, los conocimientos técnicos generan cotos de
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poder; y la segunda, expone que son necesarios para la mejora de los servicios

publicos y la obtencién de resultados:

CAP=C1TC + C2TC2 + C3TC3

CAP: Cumplimiento de las metas de capacitacion de los servidores publicos de la
SGGEM

C1= Servidores publicos que recibieron capacitacion inicial

TC1= Total de servidores publicos de nuevo ingreso

C2= Servidores publicos que recibieron capacitacién continua

TC2= Total de servidores publicos programados para recibir capacitacion continua

EV= Servidores publicos que recibieron capacitacion inicial y continua, y aprobaron
sus evaluaciones

TEV3= Servidores publicos sujetos a evaluacion por capacitacion (Tinoco, 2020, 190)
indice de experiencia en el sector publico
La tercera variable es el indice de Experiencia en el Sector Publico de los
Servidores Publicos Estatales. Dicho indice evidencia la experiencia laboral de los
trabajadores en el ambito publico o privado, adquiere importancia en la medida en
la que proporciona informacion sobre las actividades de los cargos desempefiados

con anterioridad:

IE= %SE + %SESP2 + %SEI3 + %SEA (4) 400%

%SE= Porcentaje de servidores sin experiencia

%SESP= Porcentaje de servidores publicos con experiencia en el sector publico
%SEI=Porcentaje de servidores publicos con experiencia en el cargo inferior al actual

%SEA= Porcentaje de servidores publicos con experiencia en el cargo actual (Tinoco,
2020, 191)

indice de afios laborales en la administracion plblica

Promedio por afios que los servidores publicos han laborado en los tres
ordenes de gobierno. Mas el promedio de afios que se encuentran laborando en la
SGGEM.

indice de competencias

Es el porcentaje de servidores publicos que han cursado algun tipo de curso

de actualizacién y/o diplomado, mas el porcentaje de personas que manejan las
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TICs, més el porcentaje de los individuos que dominan algun idioma o lengua

originaria adicional al espariol.

indice de evaluacién

Promedio de servidores publicos que han evaluado al sistema de profesionalizacién
de la SGGEM.
1.5Poblacion y censo

Como se ha mencionado anteriormente, la presente investigacion es de corte
analitico con una metodologia cuantitativa, se ha recurrido a la encuesta para la

obtencién de informacion.

Se logro el objetivo de encuestar a los servidores publicos que conforman los
mandos medios, lo que supone un alto grado de confiabilidad en cuanto a los

resultados presentados posteriormente.

Se acudio a la técnica de muestro probabilistico en virtud de que se conocia el
total de las personas que conforman los mandos medios. Se aplicd un cuestionario

sin discriminar por razones de color de piel, género, ideologias, etc.

De esta manera, se empleé la siguiente formula para obtener la muestra:

NEZ + Z2 p.q.
Z=Nivel de confianza
N=Poblacién-Censo
p= Probabilidad a favor
q= Probabilidad en contra
e= error de estimacion
n= Tamafio de la muestra

Fuente: Lépez y Fachelli, 2017, p. 22
Donde se obtuvo lo siguiente:
Z=95%

N= 252 de los cuales destacan Directores, Subdirectores, Jefes de Departamento

y Coordinadores.
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e=5%
n= 111 encuestados.

En este sentido, la poblacion finita fue de 252 mandos medios (Directores,
Subdirectores, Jefes de Departamento y Coordinadores). Al aplicar la formula, la
muestra dio un resultado de 111 encuestados.

Como se ha visto, la metodologia aplicable a este trabajo sento6 las bases
para analizar y comparar los elementos tedricos que se presentaran en el capitulo

2 con los aspectos reales y objetivos que se plantearan en el capitulo 3.
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Capitulo 2 La profesionalizacion desde una vision tedrica: de la burocracia a
la Nueva Gestién Publica
En este apartado de la investigacion se pretende analizar la

profesionalizacion desde una vision tedrica, retomando como hilos conductores la

teoria burocratica y el enfoque de la NGP.

Las categorias analiticas de la teoria burocratica que se consideraran para
fines de este trabajo son las siguientes: poder, autoridad, dominacién racional-legal,
profesionalizacion, jerarquia, reglas formales, meritocracia y limites de la

profesionalizacion.

Del enfoque de la NGP, las categorias analiticas a reflexionar son: eficiencia,
eficacia, especializacion, evaluacion, cambios en la cultura organizativa y en la

cultura de los servidores publicos.

Partiendo de lo anterior, en los parrafos subsecuentes se desarrollaran los
elementos tedrico-conceptuales antes descritos, con el fin de crear un marco teorico
gue permita la comprension de las variables de estudio que se analizaran mas

adelante.

2.1 Tipos ideales
En los parrafos subsecuentes se considera importante el tratamiento de los

tipos ideales como los medios para explicar la realidad, dado que se podra ampliar

el contexto tedrico referente al modelo de organizacion analizado.

Los tipos ideales “...son justamente arquetipos de la accion humana
estrictamente racional en los diversos campos de la vida social, desde la familia

hasta la economia, la politica, el derecho.” (Aguilar, 2020, p. 14)

Weber propone que los tipos ideales se construyen a partir de la racionalidad,
ademas son los medios para comprender el ser humano comprenda su cultura y el

entorno que le rodea, es decir, a partir de ellos se interpreta y explica la realidad.

Campero (1999, p. 93), establece que el analisis racional aspira a conocer la

realidad, es decir, extraemos de ella algunos elementos que son heterogéneos y
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pertenecen al mundo sensible. Estos aspectos sustraidos permiten crear marcos de

referencia y constituyen teorias e hipotesis.

De esta manera, la burocracia forma parte de los tipos ideales. En numerosas
investigaciones-como ya se mencion6 en el estado del arte-se ha ampliado el
analisis del funcionamiento de la administracion publica tomando como referente la
teoria burocratica, es decir, este tipo ideal se continta transformando y existe la

necesidad de explicarlo.

2.2 Dominacién, poder y autoridad
Las siguientes categorias a analizar son: dominacion, poder y autoridad, ya

que, reflejan el comportamiento de la administracion burocratica. Es decir, a través
de la dominacion se genera obediencia, a partir del poder se impone la voluntad de

uno sobre otros, y la autoridad ejerciendo el poder.

La dominacion es “la probabilidad de encontrar obediencia dentro de un
grupo determinado para mandatos especificos (0 para toda clase de mandatos).”
(Weber, 2013, p. 16)

Por ende, podria afirmarse que quienes poseen el poder politico dentro de la
organizacion dominan a sus subordinados porque asi lo establece la ley. La
dominacion forzosamente requiere poder, es decir, para generar obediencia se
emplean mecanismos como las Ordenes, estas reflejan la voluntad de quien las
emite, por lo tanto, no debe existir resistencia por parte de la administracién al

momento de atenderlas.

El poder se define como “...cualquier oportunidad en una relacion social para
imponer la voluntad de uno frente a la resistencia de otros, independientemente de

gué de origen a esa oportunidad.” (Weber, 2013, p. 28)

De acuerdo a la jerarquia, las personas que se encuentran en la cuspide de la
piramide organizacional son quienes imponen su voluntad (decisiones) sobre los de
menor rango, aqui se encuentra presente una las incompatibilidades de la
burocracia con la democracia-mas adelante se explicaran los limites de la

profesionalizacion dentro del modelo burocréatico-quienes llegan al poder no siempre
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cuentan con las habilidades, competencias y conocimientos para desempefiar sus

funciones.

La autoridad implica el ejercicio del poder con el fin de que los otros realicen
lo conveniente para el bien comun:

“...es el ejercicio del poder delegado por la comunidad, en tanto uso publico

de la razén, en aquellos que considera capaces de interpretar su voluntad y

realizar lo que conviene para el bien comin con base en un uso racional-
reflexivo del poder.” (Mufioz, 2017, p. 306)

Weber afirma que el ejercicio del poder (autoridad) debe ser con absoluta
responsabilidad. El gobernante, el superior “obedece, al dar instrucciones y
ordenes, al ordenamiento impersonal por el que él orienta sus mandatos” (Weber,
2013, p. 34)

Como se ha analizado, las tres categorias analiticas se encuentran presentes
en la administracion publica, algunos tienen mayor poder que otros y lo ejercen de
distinta manera, verbigracia, la parte estratégica lo emplea en la direccién y
supervision; la parte técnica en los conocimientos que implican procesos; y la parte
operativa en el funcionamiento de la organizacion.

2.3 Dominacion tradicional

La explicacidn de los tres tipos de dominacion es de importancia debido a las

implicaciones del poder en cada una de ellas, asi como, las formas de organizacion,

ya que dependieron directamente de este.

La dominacion tradicional es “El tipo mas simple de este poder estructurado
es una organizacion basada en la lealtad personal procedente de una educacién
compartida” (Weber, 2012, p. 128)

Cabe sefialar en la dominacion tradicional aun no existia un aparato
administrativo consolidado, es decir, el gobernante era elegido por costumbres,
normalmente el poder era ejercido por los ancianos, ellos conocian perfectamente

las tradiciones.

La dominaciéon tradicional existe cuando los subordinados atienden de

manera directa érdenes, “es en la creencia usual en el caracter sagrado de las
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tradiciones existentes desde siempre y en la legitimidad de los de los componentes

para ejercer la autoridad en virtud de esas tradiciones” (Weber, 2015, p. 191)

La legitimidad en el caso de este tipo de dominacién proviene de poderes
divinos y de las propias tradiciones. En este sentido, quien posee el poder y domina
es un sefior personal, carece de cuadro administrativo compuesto de servidores

personales. La obediencia no se presta a la figura de la ley sino al sefior.

Las relaciones del sefior y los subditos estan determinadas por la lealtad y
fidelidad, lo que ocasiona que “... el sefior patrimonialista puede ensanchar su poder
discrecional y sus gracias y favores a costa de los limites tradicionales propios del

patriarcalismo y la gerontocracia...” (Weber, 2013, p. 1370)

Como se ha visto, la dominacién tradicional se efectia gracias a la tradicion
y la costumbre, no cuenta con un cuerpo administrativo al servicio de la sociedad,
no se obedecen leyes sino mandatos personales, y por ende no existia
profesionalizacion, ni especializacion.
2.4 Dominacion carismatica

La dominacion carismatica existe “...cuando los subordinados aceptan las
ordenes del superior considerando que estan justificadas en razon de la influencia

y la personalidad y del liderazgo de éste.” (Weber, 2012, p. 180)

Segun Weber, el carisma es una cualidad, un poder magico, un don inusual
gue proviene de alguna deidad, el efecto inmediato del carisma es que lo
reconozcan los subditos, ya que esto permitira la obtencién de legitimidad:

“Originariamente era una cualidad derivada de un poder magico, tanto en los
profetas o sanadores, en los sabios del derecho o en los jefes de las cacerias. Por

esta cualidad se considera que la persona que la posee esta dotada de fuerzas o

propiedades extraordinarias, no accesibles a cualquier persona, 0 que es una persona
enviada por Dios, y por tanto un lider.” (Weber, 2015, p. 180)

Este tipo de dominaciéon esté influenciada por los sentimientos, el carisma
otorga elementos al lider que pueden forjar sociedades faciles de subordinar, bajo

las leyes creadas por él mismo basadas en revelaciones divinas.
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La legitimidad no se encuentra en el carisma mismo “...sino que el
reconocimiento es una obligacion que tienen los sometidos de reconocer esa

cualidad en virtud de sus pruebas.” (Weber, 2013, p. 1389)

La aceptacion del carisma por parte de la sociedad es el insumo de
legitimidad en la dominacién carismatica, la ley la establece el lider bajo la idea de
preceptos de divinos reconocidos por la comunidad.

2.5 Dominacién racional-legal
En la dominacién racional-legal se ubica la burocracia, en este tipo de

organizacion las reglas determinan el comportamiento de los individuos, son las
normas juridicas las que aprueban el ordenamiento del gobierno y su
administracion:
Consiste en la atencion racional de los intereses previstos en los
ordenamientos de la organizacion dentro de los limites de los preceptos

juridicos y siguiendo determinados principios generales, que cuenten con la
aprobacion por el ordenamiento de la administracion (Weber, 2012, p. 78).

El marco juridico determina el funcionamiento de la administracioén, es decir,
contiene los procesos, atribuciones y funciones que deben implementar los

servidores publicos para el logro de objetivos.

Weber (2013, p.1803) establecio que “Las reglas que guian el procedimiento
pueden ser: a) reglas técnicas, b) normas. Para que la aplicacidon de las reglas sea

totalmente racional es necesaria en ambos casos una formacion especializada.”

Verificando lo anterior, las reglas técnicas y las normas fundan dentro de la
burocracia la idea de profesionalizacidn, justifica que la especializacion es necesaria
para que los procesos y funciones sean implementados de manera adecuada, es

decir, los individuos deben contar con un alto grado de profesionalizacion.

En el presente, al menos tedricamente la parte estratégica de la administracion
“tiene funciones limitadas y no es especialista. El funcionario especialista del
maximo nivel casi siempre aventaja, a la larga, a un ministro que no sea especialista

en la imposicién de su voluntad” (Weber, 2012, p. 47)
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Lo anterior, comprende un argumento planteado por propio Weber comprobando
gue solo los mandos medios y operativos deben estar profesionalizados en
cuestiones técnicas de proceso. No quiere decir que la parte estratégica

desconozca a estos, pero no sus funciones primarias no se centran en ello.

Dentro de las organizaciones burocraticas el secreto es una variable que genera

“*

poder, “... la relacién de este concepto con el conocimiento especializado es
comparable a la relacién que tienen los secretos comerciales de las empresas con

los conocimientos técnicos...” (Weber, 2014, p. 87)

En las organizaciones burocraticas, el conocimiento especializado otorga poder
a los mandos medios y operativos. En diversas ocasiones los individuos que llegan
a ocupar cargos relevantes dentro de la administracion publica, desconocen los
procesos y el funcionamiento de las dependencias, dada esta situacion, las partes
técnica y operativa no desconocen dichos elementos, por consiguiente, acumulan

poder frente a la parte estratégica.

La dominacion racional-legal se da por medio de las reglas técnicas o las
normas, estas prescriben el funcionamiento de la organizacion, es decir, contienen
las atribuciones y funciones de cada uno de los cargos, para poder aplicarlas
racionalmente se requiere de especialistas, finalmente, el secreto de los

conocimientos especializados proporciona poder.

2.6 La burocracia
La profesionalizacion se ubica dentro del modelo burocratico, es decir, se

incorpora al modelo de dominacion racional-legal como una forma de organizacién
humana:
La necesidad de un modelo de organizacién racional capaz de contener todas las
variables implicadas, asi como el comportamiento de los miembros que forman parte

de ella, que no solo fuese aplicable a la fabrica sino a todas las formas de organizacion
humana. (Weber, 2016, p. 6)

Al interior del gobierno se encuentran dos piezas clave en cuanto al capital
humano se refiere: los funcionarios y los subordinados. Los primeros presumen “una
ventaja la especializacion y el bajo perfil del burdcrata o contable necesario para un

buen funcionamiento de la organizacién.” (Guzzini, 2016, p. 108)
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Sin embargo, los segundos si no estan de acuerdo con las decisiones “...lo
expresan, pero en Ultima instancia es su deber, de hecho es una cuestion de honor,

obedecer a su superior.” (Weber, 2015, p. 335)

En cuanto a los planteamientos anteriores, se puede determinar que la
organizacion burocratica se compone de capital humano capaz de tomar
decisiones, y quienes se subordinan a dichas decisiones por el simple hecho de no
contar con el poder.

La especializacion corresponde directamente a los subordinados, debido a
qgue requieren conocimientos técnicos para desempefiar sus funciones, las

capacidades de liderazgo deberan ser efectuadas por los directivos.

La burocracia gubernamental y privada opera gracias a los hombres y
mujeres inmersos en ella, por lo tanto “fueron colocados en diversos sectores de
produccion y en diferentes niveles jerarquicos: los ingenieros y administradores en

la cuspide de la piramide y los obreros en la base.” (Weber, 2012, p. 10)

Para que exista el poder, la dominacion y autoridad dentro del modelo
burocratico, existio la necesidad de conformar jerarquias. Estas operan con base en
sus funciones dentro de la organizacion, lo que permite a quienes se encuentran en
la cuspide de las estructuras mantener la autoridad conferida por los instrumentos

legales.

Con los argumentos brindados, se ha definido a la burocracia como una
forma de organizacion y dominacion de corte racional-legal. También, se ha ubicado
a la profesionalizacion dentro de este modelo, es decir, no todos los servidores
publicos deben contar con las mismas capacidades para desempefiar sus
funciones, la propia jerarquia determinara los conocimientos, competencias y

habilidades necesarios para cada cargo dentro de la administracion.

2.7 Caracteristicas de la burocracia
Se han tratado aspectos intrinsecos a la teoria burocratica de Max Weber, con
el fin de comprender su funcionamiento, de modo que mas adelante permita analizar

el rol que juega la profesionalizacidén en las organizaciones publicas.
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Para ampliar la descripcion del modelo burocratico es necesario describir sus
caracteristicas. A continuacion, en este apartado se exploraran los aspectos mas

importantes relacionados con la teoria en tratamiento.

2.7.1 Caracter legal de las normas y de los reglamentos
Las normas y reglamentos dentro de la burocracia se encuentran por escrito,

conforman un marco juridico de accion, es decir, la norma establecera los limites de
operacion de las personas dentro y fuera de la organizacion:
La burocracia es una organizacién que encuentra su unidad en normas y reglamentos
establecidos por escrito. Es una organizacion basada en una legislacion propia que
define por adelantado como deberé funcionar la organizacion burocréatica. Las normas
y reglamentos son legales porque confieren a las personas dotadas de autoridad el

poder de coaccionar a los subordinados, asi como los medios coercitivos que sirven
para imponer disciplina. (Weber, 2013, p. 1358)

Las reglas formales también otorgan el poder a las personas que poseen la
autoridad de poder coaccionar a los mandos que se encuentran por debajo, segun
la jerarquia. Ademas, la norma prevé las medidas correctivas o coercitivas para
generar actos disciplinarios.

2.7.2 Caracter formal de las comunicaciones

Weber considera que la comunicacion debe ser estrictamente en papel
“...puesto que todas las acciones y procedimientos tienen el objetivo de
proporcionar documentacion adecuada, realizar la debida comprobacion y asegurar

la interpretacion univoca de las comunicaciones” (Chiavenato, 2011, p. 190)

La comunicacion debe ser univoca, ademas de contar con los documentos
necesarios para asegurar que la informacion esta llegando de oficina a oficina o de
mando a mando. En temas de comunicacion los errores no son permisibles, debido
a la gravedad de cruce de datos, o simplemente que no lleguen al destinatario en
tiempo y forma.

2.7.3 Racionalidad en la divisién del trabajo

Weber (2014, p. 31) afirma que la racionalidad es “... la adecuacion de los

medios con los fines. Una organizacion es mas racional si escoge los medios

eficientes para alcanzar las metas que pretende”.
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La racionalidad tiene que ver directamente con el uso de los medios
disponibles para alcanzar objetivos, si lo anterior ocurre de manera adecuada,

entonces la organizacién sera eficiente.

La racionalidad de la division del trabajo consiste en segmentar las tareas de
acuerdo al cargo ocupado. Por ello, desde la conformacién de las organizaciones
es importante tener claros los cargos y funciones, de esto dependera la distribucién
de actividades.

...lo que le confiere mayor significacién institucional al principio burocratico resida en
el hecho de que -ademas de su extension a la mayor parte de la administracion
moderna del trabajo como criterio para la divisién de este Ultimo- ha servido no sélo
para dar origen a una novedosa forma de administracion sino, de igual modo, para
dar constitucién a un nuevo estilo de gobierno caracterizado por la centralidad de los
expertos, de los técnicos y de los especialistas -los llamados tecnécratas- en la

conduccion de los asuntos del Estado. (Universidad Nacional de Colombia, 2017, p.
240)

Con lo anterior, la especializacion y el uso de recursos dependera del nivel
jerarquico y de las funciones ejecutadas por los individuos, al cumplimiento de cada

objetivo le corresponde un porcentaje de insumos.

2.7.4 Impersonalidad en las relaciones de trabajo
En la burocracia “El sistema de relaciones prescritas entre los diferentes

empleos supone un grado considerable de reglamentacion y una distancia social

claramente definida entre quienes ocupan esas posiciones.” (Merton, 2013, p. 2)

Los cargos ocupados dentro de la organizacion son otorgados de acuerdo
al cumplimiento de la reglamentacion; los puestos de eleccion popular, confianza o

sindicalizados tuvieron que transcurrir por un proceso legal.

2.7.5 Jerarquia bien establecida de la autoridad
La jerarquia corresponde a la ordenacion de las “...autoridades, el

funcionario esta colocado en un escalafon que va desde los puestos inferiores,

menos importantes y menos bien pagados, a los superiores.” (Azuero, 2020, p. 341)

La jerarquia se observa dentro del organigrama de las organizaciones, va de
los puestos inferiores a los superiores. Dentro de las burocracias, los cargos

inferiores son los que poseen menos poder y autoridad, ademas deben obedecer a
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quienes se encuentran en los escalafones superiores. De no ser asi, se ha dicho
anteriormente, que los superiores pueden emplear medidas coercitivas sobre los

subordinados.

2.7.6 Rutinas y procedimientos de trabajo estandarizados en guias y manuales
El establecer rutinas y manuales de procedimientos “...garantizan la

objetividad, imparcialidad, honestidad y eficiencia.” (Fernandez, 2005, p. 23). Son
vastos los valores que se forjan mediante la implementacion de estos dos
mecanismos, rutinas y procesos bien implementados garantizan mayor eficiencia,

segun Weber.

Sin embargo, se ha probado en trabajos referidos en el estado del arte que
la rutina limita la innovacién administrativa, mecaniza a los individuos y los inserta

en una dinamica completamente robotizada.

2.7.7 Competencia técnica y meritocratica
El mérito supone el ascenso teniendo presentes algunas variables como la

experiencia, conocimientos, competencias, actitudes, valores, actualizacion, entre
otros:
El mérito no es una invencién ni una idea original del pensamiento liberal en
ninguno de sus matices, no obstante, la acepcion moderna vinculada a la

libertad individual, a la competencia, al libre mercado y a la igualdad de
oportunidades si lo es. (Duque, Javier, 2020, p.158)

Weber pensaba en la formacion de un sistema meritocratico, es decir, que se
crearan las posibilidades de ascenso incluyendo diversas variables. Esto seria
posible para los cargos medios, o la parte técnica de las organizaciones publicas,

no aplicaria a los cargos de eleccion popular debido a su propia naturaleza.

2.7.8 Especializacion de la administracion
La especializacion “... es una de las principales variables de disefio cuando

se hace referencia a la configuracion de la estructura organizativa... teniendo una
repercusion muy importante en la forma organizativa que adopta: organica o

burocratica.” (Zapata y Sigala, 2010, p.431)

La especializacién comprende la adquisicion de nuevos conocimientos, cabe

sefalar que los cursos de actualizacién no pueden ser estandarizados para todos
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los niveles jerarquicos, cada uno requiere sapiencias distintas debido a la naturaleza
de los cargos.
2.7.9 Profesionalizacién de los participantes

La profesionalizacibn es un sistema integral porque reune una serie de
aspectos  (conocimientos, habilidades, méritos, premios, experiencia,
competencias) que deben adquirir los miembros del cuerpo burocratico en su
trnsito por la administracion publica:

...la profesionalizacion se ha reconocido como sistema integral vinculado con el
proceso que una persona transita, desde que ingresa al servicio publico, crece y
cuenta con un desarrollo en el mismo, hasta su egreso, en forma planificada,
organizada y controlada, con el interés de alcanzar un mejor desempefio de sus
responsabilidades, sea cual sea el nivel jerarquico del mismo. (Michoa, 2015, p.135-
136)

La profesionalizacion implica actualizacion constante, esto le permitira al
servidor publico mejorar su desempefio y, por supuesto la oportunidad de ascender

en la piramide organizacional.

La profesionalizacion es una variable que no solo busca el ascenso dentro
de la piramide organizacional sino una mayor percepcion, dado que en “cuanto mas
alto sea el puesto en la escala jerarquica, tanto mayor sera el salario v,
evidentemente el poder” (Weber, 2012, p. 86)

2.7.10 Completa previsibilidad del funcionamiento

La previsibilidad del funcionamiento es “la exigencia de que los fines de la
accion social sean racionales y no solo las acciones de su realizacion,
particularmente cuando se trata de la alta direccion de la administracion publica y

de las firmas econdémicas.” (Aguilar, 2020, p. 27)

La completa previsibilidad del funcionamiento es una caracteristica central de la
burocracia, sobre todo porque impacta directamente a la parte estratégica, puede
observarse como una ventaja, en razon de las posibilidades que ofrece para
adelantarse a las contingencias y resolver problemas al interior de la organizacion.
2.8 ¢ La profesionalizacion es compatible con la burocracia?

De manera tajante se puede advertir que la profesionalizacién no es compatible

del todo con la burocracia, en péarrafos anteriores se habia dicho que las cupulas de
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las estructuras gubernamentales no cumplen con los requerimientos de la
profesionalizacién, ya que el camino para llegar a ocupar este tipo de cargos
depende del factor politico:
...los funcionarios electos no garantizan la profesionalizacion correspondiente, por lo
gue en la cima se tiene personal que generalmente no cumple los requisitos de la
burocracia porque el método empleado para llegar al puesto obedece méas a razones
politicas. Segundo, el maximo principio de la burocracia es la dominacion por el saber,

gue se logra cuando se da la contratacién por el criterio de libre selecciéon o por
meritocracia, mas no por elecciéon. (Chanes, et al, 2019, p. 128)

Sin embargo, también se ha sefialado que la profesionalizacion puede otorgar
competencias y habilidades directivas y de liderazgo a este tipo de individuos. Es
una oportunidad para replantear la profesionalizacion de personas que llegan a la
administracion publica mediante el botin o arreglos politicos.

2.9 ¢Qué es la Nueva Gestion Publica?

La intencion de esta parte es conocer a fondo qué es la NGP y cuales son sus
caracteristicas. Los parrafos subsecuentes describiran e interpretaran el
funcionamiento del nuevo paradigma, rescatando elementos como la eficiencia,

eficacia, especializacion, uso de las tecnologias, jerarquias planas, etc.

La innovacion administrativa fue la directriz que fij6 el rumbo de las
organizaciones publicas a finales de los 70°s y principios de los 80°s. Las reformas
administrativas (innovadoras) pretendian esencialmente dos cuestiones centrales:
la introduccion de la eficacia en la prestacion de servicios y el adelgazamiento de

las estructuras gubernamentales.

Segun Sanchez (2012, p. 9), la NGP es un enfoque caracterizado por adoptar
y adaptar las herramientas del sector privado en la administracion publica, que
propone la satisfaccion de necesidades mediante la prestacion de servicios publicos

de manera eficiente, eficaz y efectiva.

Cabe sefialar que la NGP pretende impulsar la adaptacion de mecanismos y
procesos del sector empresarial, cuyo fin es la satisfaccion del usuario (ciudadano),
para lograr dicho cometido es necesario contar con una administracion publica

eficiente y eficaz.
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Para lograr lo anterior la NGP propone un sistema de evaluacion, puesto que
la NGP “...es el sistema de control de la administracion publica mas innovador a
nivel mundial y se estd implementando en casi todos los paises industrializados.

Desde la segunda mitad de los afios ochenta...” (Schoder, 2013, p.5)

Hasta este momento se ha explicado la definicion de la NGP y algunas de sus
caracteristicas. A continuacion, se describirdn algunos elementos que ayudaran

profundizar en el andlisis tedrico-conceptual.

2.9.1 El nuevo paradigma: Eficiencia y eficacia
El nuevo paradigma de la década de los 80's se centr6 en formar

administraciones publicas eficientes y eficaces, esto quiere decir que las

organizaciones tienen la obligacion de satisfacer las necesidades de los usuarios:
...la Nueva Gestién Publica persigue la creacion de una administracion eficiente y
eficaz, es decir, una administracion que satisfaga las necesidades reales de los
ciudadanos al menor coste posible, favoreciendo para ello la introduccién de

mecanismos de competencia que permitan la eleccion de los usuarios y a su vez
promuevan el desarrollo de servicios de mayor calidad... (Garcia, 2007, p. 44)

El emplear los recursos de manera adecuada para cumplir metas y objetivos
era una necesidad de las dependencias gubernamentales. Aunque cabe sefalar
gue en nuestro pais y en Latinoamérica aun existen graves problematicas al

momento de implementar este modelo.

La burocracia permanece y conceptualmente se justifica en la resistencia de
los gobiernos ante la idea de incorporar tecnologias, por ejemplo, o ser eficientes y
eficaces en la prestacion de servicios:

No obstante para el contexto Latinoamericano se presenta una disyuntiva frente a las

nuevas tendencias orientadas hacia la racionalizacién, adelgazamiento, privatizacion

de sus estructuras y forma de proceder, por otro lado se demanda ampliar la

cobertura, eficacia, equidad con responsabilidad para el cierre de brechas, generando
asi una amplia gama de retos... (Adrianzen et al, 2020, p. 5651)

El enfoque de la NGP toma como lineas base la eficiencia y eficacia de la
administracién publica, la cobertura responsable de servicios gubernamentales,
racionalizacion, competencia al interior de las estructuras y adelgazamiento de la

burocracia, entre otras.
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El nuevo paradigma se sostiene en otras variables como la especializacion y
descentralizacion, las jerarquias aplanadas, desburocratizacién, planeacion
estratégica y cambio de cultura organizacional. En los péarrafos posteriores se

describirdn estos elementos que describirdn el enfoque de manera mas amplia.

2.9.2 Descentralizacion y especializacion
La descentralizacién es “...la transferencia de autoridad y responsabilidad de

funciones publicas del gobierno central hacia organizaciones gubernamentales
subordinadas o cuasi independientes, u organizaciones del sector privado...”
(Martinez, 2005, p. 27)

Una de las ideas innovadoras que trajo consigo la NGP fue la
descentralizacion, tanto politica como administrativa. Después de los 80's el
gobierno central dejo de poseer el absoluto control politico en las estructuras.

Fue un bien que marcOo el rumbo de las organizaciones, debido a la
independencia de algunas, es decir, la entrega de autoridad y funciones a algunas
organizaciones produjo contrapeso politico, esto ocasioné un respiro a las

instituciones.

2.9.3 Innovacion
Las ideas innovadoras propician el crecimiento de las organizaciones porque

se trata de implementar practicas que resuelvan los problemas de la administracion

y de la ciudadania,

La innovacion en la administracién publica es “...entendida como el proceso
de adopcion de ideas y practicas organizacionales/de politica publica que son
nuevas para una organizacion publica o un proceso/servicio publico
determinados...” (Cejudo et al, 2016, p.17)

La novedad de cualquier innovacion del sector publico debe mejorar los
procesos, coadyuvar en la resolucién de los problemas del ciudadano. Por lo tanto,
no cualquiera innovar en organizaciones gubernamentales, para ello es necesaria

la profesionalizacion de los individuos.
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2.9.4 Jerarquias aplanadas
La NGP propone: “La reduccién del tamafio del sector publico,

descentralizacion, jerarquias aplanadas, especializacion, desburocratizacién y

competencia interna, evaluacion y cambio cultural” (Aguilar, 2020, p. 12)

Las jerarquias aplanadas hacen alusion a la flexibilidad en cuanto a poder,
autoridad y dominacién, dado que en las organizaciones burocraticas la jerarquia

se encontraba muy marcada.

Lo que pretenden las jerarquias aplanadas es el trabajo colaborativo, es
decir, las dependencias gubernamentales deberan atender a las probleméticas
suscitadas en el dia a dia haciendo equipo.

2.9.5 Desburocratizacion y ruptura del monolitismo

La NGP plantea que “Los gobiernos deben ser obligados a apegarse a
maneras técnicas: evaluaciones del desempefio, presupuestos orientados a
resultados, sistemas de servicio civil meritocraticos, gestion de la calidad, etcétera.”
(Arellano y Cabrero, 2005, p. 609)

Crear escenarios de desburocratizacion llevara bastantes afios. Ademas,
pareciera ser una utopia, se piensa que la NGP vino a innovar a la burocracia, es

decir, el modelo weberiano se mantiene, solo se adapté a las condiciones actuales.

El monotilismo implicaba robotizar a los servidores publicos, era necesario
buscar mecanismos de motivacion, con el fin de comenzar a transformar la cultura

organizacional implantando la idea de meritocracia.

2.9.6 Uso de tecnologias
El mundo esta inmerso en el uso de la tecnologia para resolver problemas

cientificos, culturales, personales, etc. La tecnologia llegé para quedarse, el uso de
dispositivos tecnoldgicos ha fomentado la optimizacion de recursos en los sectores
privado y publico:
Las tecnologias empezaron a utilizarse primero en la Administracion Publica,
proporcionando a la ciudadania informacidn sobre sus servicios publicos y actividades

principales. Posteriormente, se adhirieron todos los poderes publicos brindando
servicios, trabajo, solucién de problemas e informacién en general. (Quintanilla, 2015,

p.4)
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El uso de la tecnologia en la administracion publica favorece el acercamiento
con el ciudadano, es decir, existe un acercamiento directamente con la sociedad,
facilita la interaccidén gobierno-usuarios al momento de brindar un servicio, reduce

el papeleo, entre otros beneficios.

Sin embargo, las limitaciones del uso de la tecnologia se encuentran en que
la administracion puablica no es capaz de crear su propia tecnologia, se tiene que
recurrir a los privados para cumplir este cometido, ademas la informacién en
muchas ocasiones no se encuentra en las plataformas, o algunos servicios no se

pueden ofertar de manera digital.

2.9.7 Planeacion estratégica
La planeacion estratégica le compete a la parte directiva de las

organizaciones, en ella se encuentran presentes los objetivos y las estrategias que
hay que implementar para que a través de las actividades y tareas de la

administracion publica se resuelvan los problemas de la ciudadania:

una herramienta administrativa que consiste en el establecimiento de la misién y
vision organizacionales, seguido del analisis de las fortalezas y debilidades de la
organizacion, asi como de las oportunidades y amenazas del entorno organizacional,
con el fin de llegar a establecer los objetivos estratégicos, estrategias y metas que
permitan a la organizacién cumplir con la misién y visidén establecidas de antemano.
(Alburquerque y Carrillo, 2010, p. 63)

La planeacion estratégica es una herramienta que consolida el quehacer de
la administracion publica, es el reflejo de las oportunidades para mejorar los
procesos, ella fija el rumbo de las organizaciones gubernamentales, con el objetivo
de satisfacer las necesidades sociales.

2.9.8 Incorporacion de las técnicas de evaluacion como norma
Las préacticas de evaluacion y control son un mecanismo de mejora de las
organizaciones publicas, gracias a estas herramientas se pueden corregir las

disyuntivas y continuar con las acciones que se realizan de manera adecuada:
La incorporacién de practicas de evaluacién no solo externa, sino sobre todo de
evaluacion interna, se considera hoy en dia un instrumento idéneo para mejorar el

funcionamiento de las Administraciones publicas, en el sentido de orientar sus
acciones hacia los resultados... (Esteban, 2017, p.35)
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La evaluacion del capital humano permite mejorar el desempefio y en
consecuencia fortalecer la eficiencia y eficacia. La mejora de las organizaciones
publicas permite orientar las acciones hacia el logro de objetivos y obtencién de

resultados, lo anterior no podria ser sin un ejercicio serio de control.

2.9.9 Cambios en la cultura organizativa y en la cultura de los servidores publicos
Hablar de cambio organizacional implica transformar de manera progresiva la

cultura de los individuos, los lapsos para logarlo con gigantescos, sin embargo, no
es imposible:
el cambio ocurre a través de las personas, porque al hablar de cambio se enfoca en
un conjunto de transferencias, reorganizacion, ampliacion o reduccion de actividades,
nuevos departamentos, productos, servicios, mercados y nuevas tecnologias, todos
estos cambios son implantados con la finalidad de mejorar los procesos existentes 'y,

para que se consideren las personas como parte del proceso de cambio es necesario
conocer sus valores, creencias, sus comportamientos. (Rojas, et al, 2020, p.94)

El cambio organizacional requiere de un reordenamiento de las dependencias
en cuanto a funciones, mejora continua de procesos, ampliacion o reduccion de las

estructuras y adaptacion de servicios.

Para poder efectuarlo es necesario conocer los valores, creencias,
costumbres, reglas formales e informales de los miembros adheridos a la
organizacion, es decir, se debe tener perfectamente clara la subjetividad de las
personas. La motivacion es un ingrediente que dara sabor al cambio, sin ella

simplemente se continuaran aplicando las practicas heredadas de antafo.

Se ha hecho de manera puntual la descripcion tedrico-conceptual del
enfoque del NGP, se retomaron las ideas basicas tales como la implementacion de
mecanismos y procesos del sector privado en la administracion publica, con el
propdsito de que esta sea eficiente y eficaz en la prestacion de servicios para
satisfacer las necesidades de la ciudadania.

2.10 Profesionalizaciéon

Continuando con la descripcion e interpretacion tedrica, esta parte pretende
definir la profesionalizacion. En primer lugar, se presentardn algunas
conceptualizaciones del fenbmeno resaltando que este es un proceso en el que las

personas demuestran sus capacidades, conocimientos, habilidades, experiencia y
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competencias. En segundo lugar, de manera general se exhibirdn algunas ideas

puntuales de investigadores mexicanos sobre el tema.

2.10.1 Definicién
La profesionalizacion tiene su origen en el modelo de organizacién burocratica.

En estricto sentido es un proceso en el que los individuos se especializan
constantemente, es decir, implica la interaccién de conocimientos, habilidades,
destrezas, competencias, valores y experiencia, cuyo propdésito es generar
eficiencia y eficacia en los 6rganos gubernamentales:
el conjunto de procesos histéricamente analizables mediante los cuales un grupo de
profesionales logra demostrar su competencia en una actividad de relevancia social
y es capaz de transmitir a otros tal competencia y de imponer su modelo frente a otros
profesionales y profesiones concurrentes con la ayuda del Estado; es decir, es capaz,

a juicio de éste, de conservar el monopolio y las gratificaciones en orden a una
solucidn de los problemas, aceptada socialmente. (Tenorth, 2000, p.82)

El ejercicio de la funcion publica es una actividad de gran relevancia, por lo
tanto, si el fin del Estado consiste en forjar el bien comun, los trabajadores del
gobierno deben ser profesionales para propiciar estas condiciones. Es decir, los
servidores publicos deberan estar perfectamente capacitados para ejecutar sus

funciones, de modo que solucionen los problemas sociales.

Se puede decir que la profesionalizacién es "el conjunto de normas legales, y de
politicas y procedimientos administrativos, basados en las técnicas de
administracion de personal mas conocidas para manejar los recursos humanos de

la administracion publica.” (Uvalle, 2000, 71)

Por lo tanto, la profesionalizacién es una oportunidad de mejorar las condiciones
sociales, acercando a la administracion publica con la sociedad. En absoluto, todos
los servidores publicos deberan ser competentes de acuerdo a su puesto y las
funciones que desempefien. Ademas, cabe agregar que las condiciones
contextuales de la profesionalizaciéon las contempla el marco normativo, es decir, la

ley explica la conduccién del proceso.

La profesionalizacién es distinta al Servicio Civil de Carrera (SCC), sin embargo,

se vinculan directamente. La primera promueve que los individuos tengan y
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obtengan las competencias requeridas para ejercer sus funciones; el segundo, es

un mecanismo de ascenso basado en el mérito.

El vinculo entre profesionalizacién y SCC se encuentra en lo siguiente: para
ascender de puesto se requiere estar debidamente profesionalizado. El ascenso
deberé realizarse mediante un concurso que privilegie los méritos, mediante los
principios de equidad, imparcialidad y especializacion.

el servicio profesional de carrera debe regular los mecanismos de ascenso de los

servidores publicos, para que éste corresponda a un concurso de méritos con el fin

de que los servidores publicos, ingresen, permanezcan, y asciendan en los

escalafones de servicio, lo anterior, basado en principios académicos, de mérito,
equidad y especializacion en el desempefio de la funcién pablica. (Haro, 2000, 225)

Era importante realizar la distincion entre SCC y profesionalizacion, puesto que
en diversas ocasiones se tiende a confundir estas dos categorias que son

diferentes, pero conservan un punto de encuentro que ya se ha explicado.

2.10.2 Profesionalizacion en México: un acercamiento tedrico
En este apartado se resaltaran algunos aspectos de la profesionalizacion en

México, no obstante, se aclara que existen mas estudios relacionados con el tema
en dicho pais. Sin embargo, para fines de la investigacion solo se consideraron

ideas convergentes al objeto de estudio.

En México es importante consolidar la profesionalizacion de la administracion
publica en todas las jerarquias. Se ha advertido con anterioridad que la capacitacion

y actualizacion no deben ser estandarizadas para todos los escalafones.

Si se robustece la profesionalizacion, por ende, el efecto inmediato sera que
el SCC se encuentre fortalecido y perfeccionado, ya que, todas las partes de la

piramide organizacional seran eficientes y eficaces:

Entre las novedades sobresale un tema para el servicio civil en México, porque atafie
a la profesionalizacién de funcionarios administrativos de jerarquia maxima. Consiste
en los servicios civiles senior. La materia es muy importante porque convoca a la
profesionalizacion de quienes estan a cargo de la funcion directiva de la funcién
publica (Guerrero, 2015, 322)
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Atendiendo a los postulados de la teoria burocratica y el enfoque de la NGP
gue detallan la importancia de la eficiencia, se ha dicho que el desempefio es
fundamental para consolidar los procesos y la vinculacién de la administracién

publica con la sociedad:

Significa que ahora habra una evaluacion permanente del desempefio de cada
uno de los funcionarios publicos para que a través de los méritos y el resultado de su
propio esfuerzo puedan tener las promociones, mejorar su ingreso, crecer como
personas y beneficiar en mayor medida a sus familias. (Pardo, 2005, 94)

He aqui que la importancia de la evaluacion del desempefio radica en los
resultados de la administracién publica. Es decir, la profesionalizacién aporta
elementos para consolidar la meritocracia mediante los mecanismos del control. Al
realizar ejercicios de auditoria el desempefio puede ser medido y contrastado con
los resultados obtenidos, dicha informacion es de utilidad, ya que permite medir el

impacto de las acciones de la administracion publica mexicana en la sociedad.

Por lo tanto, en México “...cualquier integrante del servicio publico, debera
profesionalizarse en administracion publica, es decir, adquirir los conocimientos
inherentes a la responsabilidad de dirigir, coordinar y controlar el trabajo de otros”
(Guerrero, 2015, 323)

Esta parte describi6 los fundamentos tedricos inherentes a la
profesionalizacion, afirmando que es un proceso continuo, mediante él se adquieren
conocimientos, habilidades, destrezas, competencias y valores para la mejora del
desempenio. Investigadores mexicanos invitan a consolidar la profesionalizacion y
SSC en el pais, con el fin de atender a las demandas sociales y acercar a la

administracién publica con la sociedad.

2.10.3 Marco juridico del Estado de México
La Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de México, no enmarca

en uno de sus articulos la profesionalizacion de los servidores publicos. Lo anterior,
representa una probleméatica, ya que siendo el dispositivo juridico de mayor

importancia en el Estado deberia contemplar este tema como asunto importante.
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Sin embargo, algunas leyes locales contemplan en algunos articulos
fragmentos la profesionalizacibn como un mecanismo para el ingreso y

permanencia de los individuos en las dependencias publicas.

A continuacion, en la tabla 1 se muestra el marco juridico del Estado de México

en temas de profesionalizacion.

Tabla 1 Marco juridico en el orden estatal

1.- Constitucién Politica del Estado Libre y Soberano de México

2.- Ley Orgénica de la Administracion Publica del Estado de México

3.- Ley del Trabajo de los Servidores Publicos del Estado y Municipios

4.- Reglamento Interior de la Secretaria de Finanzas

5.- Reglamento Interior del Instituto de Profesionalizacion del Poder Ejecutivo del
Gobierno del Estado de México

6.- Reglamento de Escalafon de los Servidores Publicos Generales del Poder

Ejecutivo del Estado de México

7.- Cbodigo Administrativo del Estado de México

Fuente: Elaboracion propia con base en Gobierno del Estado de México (2021)

El articulo 98 en su fraccion Xl de la Ley del Trabajo de los Servidores Publicos
del Estado y Municipios (2022, p. 25), establece lo siguiente: “Crear y operar
sistemas de estimulos y recompensas para los servidores publicos conforme a las
disposiciones que para tal efecto se emitan, a fin de motivar el mejoramiento de su

desempeio”

Aqui se encuentra un factor elemental de la profesionalizacion, que tiene que
ver con diversos elementos que se entrelazan entre si para consolidar este sistema,

dichos aspectos son los sueldos, el ascenso, la capacitacion, entre otros.

Este mismo articulo refrenda la necesidad de implementacién del sistema de
profesionalizacion, en las fracciones siguientes se discute sobre la manera en que
se llevara a cabo la seleccion, la capacitacion, la permanencia, pero no obvia los

sistemas de retiro.
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El Estado de México, cuenta con un Instituto de Profesionalizacion (Gobierno
del Estado de México, 2021), cuyas facultades emanadas de la ley se concentran
en el disefo, implementacion y evaluacion del sistema de profesionalizacion, lo que
representa un avance importante, ya que, es un comienzo que existan instituciones

gue se encarguen de ejecutar dichas funciones.

Este Estado es uno de los pocos que ostentan una Ley de escalafén, en su
redaccién, el dispositivo juridico enunciado, pretende aseverar sobre los
mecanismos y medios que se requieren para operar el sistema escalafonario, sin
embargo, la falta de voluntad politica y otros factores han obstaculizado la puesta

en marcha de ésta ley.

Como se puede observar, en el orden estatal, la profesionalizacion debe ser
una practica constante de la administracion publica en sus sectores, para que los
servidores publicos sean eficientes y eficaces. En el Estado de México la ley es
clara, ordena a todas las dependencias del gobierno central a implementar el
sistema de profesionalizacion, sin embargo, no todas las dependencias han
ejecutado dicho sistema, debido entre otros factores, a la falta de voluntad politica,
corrupcion, ausencia de transparencia, aspirantismo y nepotismo, lo cual no ha sido

posible la correcta aplicacion de dicha legislacion.

Para cerrar el capitulo se afirma que la profesionalizacion es una necesidad
en el pais y el Estado de México. Tedricamente se ha demostrado que esta no debe
ser estandar sino particular, es decir, a cada escalafon le corresponde adquirir un

tipo de conocimientos, habilidades, destrezas, capacidades y competencias.

Se ha aseverado que la profesionalizacion no es compatible con la
democracia, los cargos determinados por el factor politico requieren de otro tipo de
profesionalizacion, por lo tanto, se podria decir que la meritocracia no es simultanea

con la democracia.
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Capitulo 3 Resultados
En esta parte se presenta el analisis de las variables: edad, nivel de estudios,

sexo, lugar de origen, cargo actual y permanencia a manera de diagnéstico de la

situacién actual de la profesionalizacion en la SGGEM.

La trascendencia del andlisis se encuentra en la subjetividad ya explicada por
Weber, es decir, los elementos por describir impactan de manera directa en la
profesionalizacién porque son inherentes a la persona, y por lo tanto no se pueden
obviar, ya que, permean para construir la cultura organizacional y la

profesionalizacion es parte de esa cultura.

A continuacion, se presentan los resultados de cada una de las variables,
examinando los elementos mas interesantes e importantes desde la propia

perspectiva del investigador:

Sexo

Los mandos medios se conforman por 62 varones y 49 mujeres como se
puede verificar en la tabla 3, por lo que la evidencia empirica muestra estabilidad en

cuanto a la ocupacion de cargos por sexo.

Si bien, el objetivo de este estudio no se concentra en situaciones de género,
pero por afios las administraciones publicas colocaban a los hombres en los puestos
mas altos, sin embargo, en el presente se observa un logro, las mujeres se han

posicionado en los altos cargos.

Tabla 2 Sexo de los encuestados

Sexo |Frecuencia| Porcentaje |Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Masculino 62 55.9 55.9 55.9
Femenino 49 44.1 44.1 100
Total 111 100 100

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario.

Un punto clave en materia de profesionalizacion es observar el ingreso a la
administraciéon publica por parte de estas personas, ya que, se podra verificar si

realmente el sexo impacta de manera directa en la profesionalizacion, es decir, se
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podra evaluar si en los hombres o las mujeres existe mayor resistencia para adquirir

conocimientos, habilidades, destrezas, capacidades y experiencia.

Edad

La edad de los servidores publicos de la SGGEM oscila entre los 22 y 56
afos. El mayor porcentaje de edades lo alcanzan las personas jovenes, la tabla 4
muestra que un 19.8% corresponde a los individuos de 22 a 26 afios, el mismo

porcentaje de los 27 a los 31 afos.

El contraste con las personas adultas es significativo, un 12.6% tiene de 47
a 51 afos. Por lo tanto, existe un desplazamiento generacional, los jovenes estan
llegando a ocupar cargos de responsabilidades mayores, y como se vera mas
adelante sin la experiencia suficiente, pero con todo el impetu y la idea de

transformar la cultura organizacional.

El 11.7% corresponde a las personas cuya edad se halla de los 47 a los 51
afos, el resultado exhibe nuevamente que estan llegando mas joévenes a la

administracion publica con el fin de ocupar mandos medios.

Sin embargo, habra que considerar el factor experiencia y desempefio,
puesto que son centrales para la profesionalizacion. Sobre todo porque la NGP

pretende que la administracion alcance resultados optimizando recursos.

Tabla 3 Edad de los encuestados

Edad Frecuencia Porcentaje Po\sgﬁggaje Porcentaje acumulado
22-26 22 19.8 19.8 19.8

27-31 22 19.8 19.8 39.6

32-36 17 15.3 15.3 55

37-41 21 18.9 18.9 73.9

42-46 13 11.7 11.7 85.6

47-51 14 12.6 12.6 98.2

52-56 2 1.8 1.8 100

Total 111 100 100

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario
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Es interesante observar los contrastes que existen en la edad de los
servidores publicos, ya que, la edad si es un aspecto fundamental para la
profesionalizacién. Entre mayor o menor edad se pueden encontrar resistencias
para actualizarse o no. Incluso, es interesante observar como los cargos para los

mandos medios son entregados a los jovenes.

Desde la perspectiva burocrética, la edad de los integrantes de la
organizacion es un factor relacionado directamente con la experiencia,
posiblemente entre mas longeva sea la persona poseera mayor aprendizaje

empirico.

La NGP promueve el cambio de cultura organizacional, se piensa que la edad
es un aspecto central, en varias ocasiones quienes se oponen al cambio son los
individuos mas longevos, son varios los elementos relacionados entre si los que
provocan este escenario, por ejemplo: la rutina, las reglas informales, los valores

heredados desde antafio, por mencionar algunos.

Se ha demostrado que la variable edad puede determinar contextos
relacionados con la burocracia, tales como, la experiencia; y del enfoque de la NGP
el cambio de cultura organizacional, argumentando que en algunas ocasiones las
personas mas longevas son las que se resisten a las transformaciones al interior de

las organizaciones.

Lugar de origen

En relacién con el lugar de origen, se pudo constatar que las personas
encuestadas provienen de municipios del Estado de México, lo que hasta cierto
punto es conveniente porque se puede afirmar que conocen las condiciones del
Estado.

La mayoria de los encuestados tienen su origen en el Valle de Toluca, el
30.6% provienen de Toluca, el 14.4% de Zinacantepec y el 4.5% de Almoloya de

Juérez, el resto de otros municipios, como se puede constatar en la gréafica 1:
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Grafica 1 Lugar de origen

Histograma Simple Recuento de Lugar de origen
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Lugar de origen

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

El lugar de origen influye directamente en la profesionalizacion, es en la
familia y en la sociedad de origen donde se forja la cultura personal, esta repercute
en la social. No se puede dejar de lado que las costumbres, tradiciones, valores y
educacion familiar durante la nifiez y juventud sintetizan la racionalidad limitada de
los individuos, y a su vez, esta incide en el desempefio, la actualizacién, y en cada

uno de los procesos organizacionales.

El punto de encuentro de esta variable con la burocracia se halla en los
valores producto de la subjetividad, es decir, el lugar de origen impacta al individuo
y a las organizaciones en los aspectos culturales, educativos, morales, etc., las

personas los interiorizan y los ponen en practican en la cotidianidad.

Por lo tanto, el lugar de origen es un componente gue no se puede analizar
por si solo, ya que, de este dependeran en algunas ocasiones la implementacion de

ideas relacionadas con la innovacion.

La NGP suscita a la generacion de nuevas ideas que mejoren el desempefio
para alcanzar resultados, el lugar de origen proporciona aspectos culturales,
educativos y morales que pueden limitar, o en su defecto apoyar la innovacion al

interior de las organizaciones de caracter publico.
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Cargo actual

El cargo no deberia ser un instrumento politico de ascenso, es una
oportunidad para servir a la sociedad. Si bien es cierto, hay cargos que dadas las
condiciones del sistema politico mexicano requieren absoluta confianza y fidelidad,

la meritocracia deberia ser el imperativo fundamental para el ascenso.

Esta investigacion se propuso estudiar a los mandos medios y los resultados
gue ofrece se traducen en lo siguiente: el 36% de los encuestados son jefes de
departamento, en su mayoria se posicionan en este cargo, el 24.3% tienen el puesto

de coordinadores.

Tabla 4 Cargo actual

Cargo actual . . Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Director (a) 23 20.7 20.7 20.7
Subdirector (a) 20 18 18 38.7
Jefe (a) de 40 36 36 74.8
departamento '
Coordinador (a) 27 24.3 24.3 99.1
No contesto 1 0.9 0.9 100
Total 111 100 100

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

El 20% son directores de area y el 18% son subdirectores. Cabe sefalar que
los resultados mostrados en la tabla 5 son claros y precisos, por lo tanto, no existio

resistencia al momento de responder.

El cargo tiene funciones que han de ejecutarse por medio de las distintas
actividades y tareas, los puestos traen consigo responsabilidades, en el sector

publico deberan estar dirigidas hacia la generacion del impacto social.
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Por lo tanto, quienes ocupan el tipo de cargos analizados en este trabajo
tienen la responsabilidad directa de vincular al estado con la sociedad, de generar
valor publico con cada una de sus acciones, y por ende deben estar debidamente
actualizados, no solo en el conocimiento de sus funciones y tareas, sino en todo lo

que incluye el contexto al interior y al exterior de la organizacion.

Con lo ya analizado en el estado del arte no existen estudios sobre los
mandos medios en la SGGEM, y mas aun sobre los mandos medios en materia de

profesionalizacion, por ello, es un trabajo de investigacion novedoso.

La burocracia afirma que la jerarquia es necesaria para poseer la dominacion,
la autoridad y el poder. Los puntos de vinculacion con la teoria weberiana son los
siguientes: el caracter legal de las normas y reglamentos, racionalidad en la division

del trabajo y la jerarquia bien establecida de la autoridad.

En primer lugar, los cargos ocupados dentro de la SGGEM fueron otorgados
debido a que se encuentran en el marco juridico de la dependencia, de no ser asi

se estaria violando la ley.

En segundo lugar, la racionalidad en la division del trabajo es el cumplimiento
de objetivos empleando los recursos con los que se cuenta. En este sentido, las
funciones y actividades del capital humano de la SGGEM estan establecidas en la

ley, a cada cargo le corresponden una serie de funciones.

Por ultimo, la jerarquia bien establecida genera mayor autoridad. En la
SGGEM los directivos ocupan el 20%, por lo tanto, se comprueba que dentro de las
organizaciones publicas la minoria tiene autoridad, esta es concedida por la ley y el

escalafon.

Como se ha dicho en el capitulo 2 la NGP plantea que las jerarquias deben
ser planas. Los datos obtenidos en la tabla 5 y discutidos en parrafos anteriores
muestran que la SGGEM no tiene jerarquias planas porque es una dependencia

con un gran namero de capital humano y posee bastantes areas administrativas.
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Antigluedad en el cargo

La antigliedad en los puestos genera experiencia laboral en el sector publico,
esta se encuentra determinada por la capacitacion continua, los valores, la
ejecucion de tareas y actividades, se pensaria que a mayor antigiedad mayor

eficiencia y eficacia, o viceversa.

Se les pregunt6 a los servidores publicos ¢, Cuél es la antigliedad en su cargo

actual? Los resultados se muestran en la tabla 5.

Tabla 5 Antigiiedad en el puesto de trabajo

Antiguedad en Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje acumulado
el cargo valido
Menos de 3 17 153 15.3 15.3
anos
De 3 afios un 23 20.7 20.7 36
dia a 6 afos
De & afios un 32 28.8 28.8 64.9
dia a 9 afos
De 9 anos un 22 19.8 19.8 84.7
dia a 12 afos
De 12 afios
un dia a 15 13 11.7 11.7 96.4
anos
Mas de 15 3 2.7 2.7 99.1
anos
No contest6 1 0.9 0.9 100

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

El 28.8% tiene una antigliedad de 6 a 9 afos, aqui se encuentra el mayor
numero de encuestados. Se podria afirmar que, dados los afios en el cargo actual,
existe se ha adquirido cierta experiencia en el manejo de los procesos de la

organizacion.

El 20.7% tiene una temporalidad que oscila entre 3 a 6 afos, también se
puede constatar-en teoria- que este gremio cumpliria con los aspectos de

experiencia requeridos para ejercer el cargo.

El 15.3% de los mandos medios se encuentra dentro de la organizaciéon

desde hace menos de 3 afios, lo que resulta un factor interesante, ya que, pareceria
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significar que es un porcentaje pequefio, pero para fines de profesionalizacién
genera un impacto trascendente en torno a que la experiencia es fundamental para

la ejecucion de actividades y tareas.

Tan solo el 2.7% se encuentra laborando en el mismo cargo, lo anterior
supone un respiro para la organizacion, en el sentido mas noble sin generar
tendencias despectivas porque los procesos limitan en diversas ocasiones la

innovacion.

La antigliedad en el puesto es uno de los aspectos que no solo va generando
experiencia, también crea las reglas informales, egos, entre otros aspectos que

determinan la profesionalizacion.

Relacionando los resultados con la teoria burocratica, se puede afirmar que
la antigtiedad no debe ser sinbnimo de poder adquirido a través de la experiencia,
tampoco de ego. Ella deberia ser un factor que impulse a las nuevas generaciones

para tener la vocacion de servicio.

Dia con dia se acufian rutinas, procesos rigidos, resistencias al cambio, no
se piensan estrategias innovadoras, y todo ello contribuye a limitar la

profesionalizacion.

Grado de estudios

La preparacion académica en la mayoria de los casos es fundamental, en la
mayoria de los casos entre mas alto sea el nivel educativo mayores seran las

expectativas del servidor publico dentro de la organizacion para el desemperio.

La profesionalizacion se nutre con la capacitacion derivada de los cursos de
actualizacion, la educacion formal no solo ha instruido a los servidores publicos en
materia académica, también les dota de herramientas que posibilitan un desempefio

adecuado dentro de la organizacion.

En la SGGEM los estudios formales de quienes conforman los mandos

medios se encuentran en la grafica 3. El 78.4% de los servidores publicos cuenta
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con estudios superiores, el 11.7% con estudios de maestria, el 4.5% con educacién

técnica, el 3.6% con preparatoria, y el 1.8% con doctorado.

Tanto la teoria burocratica como el enfoque de la NGP coinciden en el alto
grado de especializacion, con los resultados obtenidos en la tabla 5, la mayoria de
los entrevistados cuenta con estudios superiores, el punto seria observar la

actualizacion, ya que debe ser una constante para el logro de resultados.

Tabla 6 Antigiiedad en el cargo vs Grado de estudios

Antigtiedad en el puesto Preparatoria | Técnica| Superior |Maestria| Doctorado | Total
Menos de 3 afios 0 2 15 0 0 17
De 3 afios un dia a 6 afios 2 1 19 1 0 23
De 6 afios un dia a 9 afos 2 1 29 3 1 36
De 9 afios un dia a 12 afios 0 1 12 7 0 20
De 12 afios un dia a 15 afios 0 0 9 2 0 11
Mas de 15 afios 0 0 2 0 1 3
No contesto 0 0 1 0 0 1

Total 4 5 87 13 2 111

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

Un aspecto favorable es que mas del 50% tiene estudios de educacion
superior y posgrado, pero también resulta indeseable que quienes ocupen cargos
relevantes dentro de la administracion publica, como es este caso, no cuenten con

estudios mas alla de la preparatoria o la educacion técnica.

El grado de estudios crea una perspectiva de las realidades, y por supuesto
gue esta no es lineal, en muchos casos es multifactorial y holistica. De aqui la idea
de considerar el nivel educativo para el ingreso a un cargo de mando medio, ellos
también crean y recrean a la administracion, y dadas sus labores necesitan de
elementos académicos, de capacitacion sdlida, de actualizacion permanente, de
evaluacion continua, esto permitira generar otro esquema al actual en materia de
profesionalizacion, se comenzara a desvincular la idea de obtencion del poder
porque esta variable es la constante en el sistema profesional y se encuentra muy

arraigada en la cultura organizacional.
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Grafica 3 Grado de estudios
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Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

Es importante mencionar que los estudios deben estar orientados con miras
a la relacion de las disciplinas con las funciones a desempefiar, y por supuesto las
disciplinas deberan relacionarse de manera directa con la ciencia de la
administracion publica.

Lo primero porque los conocimientos se encausan a resolver problemas de
corte social, lo segundo en razon de que el conocimiento dentro de la administracion

publica se complementa con sus disciplinas afines.

Estabilidad laboral
Trabajar en una organizacion de cualquier indole deberia generar en
automatico la estabilidad laboral, siempre y cuando el desempefio sea el adecuado

y las dependencias se rijan por el derecho positivo.

En el Estado de México se vivira una coyuntura politica impredecible en
nuestro tiempo, ya que, en el 2023 se avecinan las elecciones. En la entidad no ha
gobernado un partido distinto al Partido Revolucionario Institucional (PRI), de aqui

deriva la duda de continuar en el cargo o no.
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Lo anterior puede generar dos escenarios: el primero, si continta el PRI en
el poder las condiciones en cuanto a la permanencia en los cargos no sufririan
bastantes modificaciones; el segundo, si llega otro partido distinto al mencionado,
los cargos que ocupan los mandos medios en el status de confianza se removerian

y el capital humano sindicalizado se mantendria en la organizacion.

La tabla 8 muestra la percepcion de los servidores publicos en cuanto a su
estabilidad laboral, ya que se les pregunté sobre su continuaciéon dentro de la

organizacion durante el préximo afio.

Tabla 7 Estabilidad laboral en el sector publico

Estabilidad
laboral en el Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
sector acumulado
publico
Si 80 72.1 72.1 72.1
No 30 27.0 27.0 99.1
No contesto 1 .9 9 100.0
Total 111 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en el cuestionario

El 72.1 cree que si continuara en el mismo cargo durante el siguiente afio, a
pesar de las condiciones politicas y la multifactoriedad de elementos que podrian
modificar este aspecto. El 27% afirma que no permanecera en la organizacion,
probablemente las razones que influyen para tal efecto tienen que ver con su nivel

de capacitacion, o su conocimiento del area.

El modelo burocratico garantiza la estabilidad laboral, sin embargo, en el
Estado de México como en el pais el capital humano de confianza no tiene

garantizado este aspecto.

En este primer apartado del capitulo 3 se dio cuenta de un analisis descriptivo
a manera de diagndstico sobre los factores relacionados de manera directa con la

profesionalizacion: edad, sexo, lugar de origen, cargo actual, permanencia.

Son aspectos cualitativos, pero inherentes a la persona, forman su

racionalidad limitada, y por ello influyen en su desempeiio, en el cumplimiento de
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objetivos, y en el conocimiento y actualizacion de los procesos de la administracion

publica.

Analisis de las précticas relacionadas con la profesionalizacion: estado actual

La segunda parte del andlisis se concentra en explicar la realidad en temas
de capacitacidn inicial y continua, manejo del software especializado, el dominio de
una lengua adicional al espafol, los cursos de actualizacion, el ingreso a la
administracién publica, la experiencia previa y la evaluacion a la profesionalizacion.

A continuacion, se presentan los resultados alcanzados.

Cursos de actualizacion y areas en las que se han realizado

Los cursos de actualizacién son uno de los insumos centrales de los que
hace uso la profesionalizacion con fines de instruir en cuestiones del presente a los

servidores publicos.

Para cumplir los objetivos de la profesionalizacién es importante que todos
los apices de la organizacion realicen este tipo de cursos. Las lecciones deberan
depender del cargo y las funciones, ya que, en México existe una tendencia
estandar para realizar cualquier tipo de curso, lo cual no fortalece a la actualizacion

porque no se estan sectorizando los contenidos.

Se les pregunto a los encuestados si han realizado cursos de actualizacion
en el Ultimo afo, la tabla 8 muestra los siguientes resultados: El 51.4% si se ha
sometido a la realizacion de cursos de actualizacion, es motivo de avance, sin

embargo, es poco mas de la mitad.

No es oportuno que Unicamente la mitad se encuentre actualizada, gracias a
la evidencia empirica se puede constatar la falta de voluntad por parte de los

servidores publicos para actualizarse.

El porcentaje tiende a ser favorable, pero no se trata Unicamente de cumplir
con el requisito sino de generar las condiciones para que los cursos de actualizacion
sean de calidad, la teoria o la técnica aprendida en las lecciones debe repercutir
directamente en el desempefio y el perfil de los servidores publicos, teniendo

conciencia plena de que su servicio esta enfocado hacia la sociedad.
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Tabla 8 Cursos de actualizaciéon

Cursos de . .| Porcentaje | Porcentaje
actualizacion Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Ha realizado cursos 57 51.4 51.4 51.4
de actualizaciéon
No ha realizado
cursos de 53 47.7 a47.7 99.1
actualizacion
No contesto 1 .9 .9 100.0
Total 111 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

Los cursos de actualizacion son los promotores de orientar a los mandos
medios, en este caso, a ponerse al dia con los conocimientos y técnicas surgidas a
partir de la modernidad administrativa. Sin embargo, también deben sensibilizar al
individuo para ejercer adecuadamente sus funciones, es decir, forman la vocacion

de servicio.

Existe aun resistencia para actualizarse, tal es que el 47.7% de los mandos
medios de la SGGEM no han realizado cursos de actualizacion en los ultimos afos.
Distintas razones giran en torno a este resultado, pueden ser personales,

organizacionales, culturales, politicas, entre otras.

Sin embargo, nada justifica el hecho de omision o culpa, la profesionalizacion
se nutre gracias a la respuesta por parte de la administracion publica a los
problemas sociales, y la prontitud de esta deriva directamente de la actualizacion
de los individuos, es decir, el reto es contar con organizaciones que se encuentren

a la vanguardia.

Entre méas alto sea el cargo, mayor poder, dicha variable es controversial en
el sentido de manipular las conveniencias personales y anteponerlas a las

organizacionales e inclusive a las sociales.

La tabla 9 refleja de manera empirica el planteamiento del parrafo anterior,

14 de 23 directores no han realizado cursos de actualizaciéon en el Ultimo afo. Entre
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mas alto sea el cargo mayor son las responsabilidades y la obligacion de estar al

dia en los temas de su competencia.

Solo 20 de 39 jefes de departamento no se han actualizado, la pregunta es:
sen qué medida se pretenden tomar decisiones sin considerar el escenario del
presente?, el cuestionamiento surge porque es mediante los conocimientos
cientificos y las nuevas técnicas como se pueden llevar a cabo las funciones
adecuadamente, ser eficientes y eficaces, elementos expuestos en el capitulo 2 de

este estudio.

Tabla 9 Cursos de actualizacion de acuerdo al cargo que se desempeifia

actualmente

Cursos de actualizacion
Cargo actual*Cursos de Ha realizado reNaI?zgzo Total
actualizacion cursos de No contestd
o cursos de
actualizacion o
actualizacion
Director (a) 9 14 0 23
Subdirector (a) 13 7 0 20
C Jef d
argo efe (a) de 19 20 1 40
actual departamento
Coordinador (a) 16 11 0 27
No contesto 0 1 0 1
Total 57 53 1 111

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

No todo es caoltico, se observa un avance, al menos 57 personas son
conscientes de su posicién en la administracion publica, lo que les lleva por
consecuencia a tratar de modificar el escenario del Estado de México.

Es trascendente que los jefes de departamento llevan la batuta en el tema
analizado, ya que, son los que mas se han actualizado durante el ultimo afio, lo
anterior demuestra el impetu y las ganas de ascender dentro de la organizacion,

aunque el factor politico en diversas ocasiones considere a los menos preparados.

Formar parte de un sindicato posibilita la adquisicién de derechos referentes

al campo laboral. El personal sindicalizado en temas de profesionalizacién, al menos
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en la administracién publica se encuentra estético, son las mas personas con mayor

resistencia y las que presentan mayores objeciones.

La tabla 10 comprueba que 13 de 22 sindicalizados no han realizado cursos
de actualizacion, es decir, la profesionalizacion es un topico ignorado, tienen un
organismo que les avalay les defiende, por lo tanto, no hay motivo de preocupacion.
Sean o no sindicalizados, los servidores publicos son los conciliadores directos
entre el Estado y la sociedad, sus habilidades, conocimientos, competencias son el
hilo conductor para recobrar la confianza de los ciudadanos en las instituciones

gubernamentales.

Es por ello, que la parte instrumental de la profesionalizacion no solo se
conduce a quienes forman las organizaciones publicas, también se dirige de manera

directa a los ciudadanos.

Tabla 10 Actualizacion del personal sindicalizado y no sindicalizado

Cursos de actualizacion
No ha
realizado No Total
cursos de | contestd
actualizacion

Personal sindicalizado o no Ha realizado
sindicalizado*Cursos de actualizacion| cursos de

actualizacion

o Sindicalizado 9 13 0 22
Personal sindicalizado NGO
0 no sindicalizado o 48 40 1 89
sindicalizado
Total 57 53 1 111

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

El personal no sindicalizado tiene el deber de actualizarse continuamente, el
trabajo no es seguro para este tipo de individuos. En este status es donde existe
mayor competencia laboral, dadas estas circunstancias es sorprendente el

resultado verificado en la tabla 10, 48 de 88 personas se han actualizado.

No es posible que, en las administraciones publicas, y sobre todo en la del
Estado de México, siendo una de las entidades mas importantes del pais se

encuentren estos datos.
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Lo anterior es prueba de la resistencia tanto del gobierno como de la
administracion para profesionalizarse. Es un estado que ha tenido avances en
materia de profesionalizacién, pero solo en el aspecto juridico, en la operacion se
pueden confirmar bastantes retos y limites, los cursos de actualizacion son de las

muchas respuestas para superar esos desafios.

Las areas disciplinarias de los cursos de actualizacién deberian ser disimiles,
el Estado de México a traves del Instituto de Profesionalizacién propone una serie

de diplomados y cursos enfocados en la parte técnica y cientifica.

Los contenidos se orientan a la afinidad con la administracién publica, aunque
se insiste en la apertura para ofrecer otro tipo de lecciones adjetivas a las que se
tienen hoy, no necesariamente tienen que ser cursos, pueden ser talleres o algunas

conferencias que abonen a la vida psicologica y humana de los individuos.

Lo anterior debido a que las patologias como estrés, ansiedad, depresion,
miedo, etc, se han encargado de la generacion de repercusiones en la vida laboral,
y estas no han sido favorables para el desempefio, de aqui la necesidad de

implementar talleres de inteligencia emocional, ayuda psicologica, entre otros.

Sin embargo, a los encuestados se les preguntd Unicamente sobre las areas
en las que han realizado los cursos de actualizacion. Las opciones de respuesta

son de las disciplinas relacionadas de manera directa con la administracion publica.

Los cursos de actualizacion para todos los escalafones son necesarios, de
acuerdo con la teoria weberiana, los servidores publicos adquieren conocimientos

sobre la aplicacion de técnicas en el desempefio.

Desde la vision de la NGP, los cursos de actualizacidén recobran importancia
ya que favorecen a la adquisicion de nuevas habilidades, destrezas y competencias,
como se ha observado las administraciones promueven este tipo de ejercicios, sin

embargo, son los individuos los que se resisten a obtenerlos.

A pesar de que solo el 51.4% de los mandos medios se ha actualizado via

los cursos, la tabla 11 muestra los resultados obtenidos.
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Tabla 11 Areas en las que se realizaron los cursos de actualizacién

Are_a s enlas que se . . Porcentaje Porcentaje
realizaron los cursos| Frecuencia | Porcentaje .
de actualizacién valido acumulado
Ciencias sociales 10 9.0 9.0 9.0
Capacitacion
laboral, Recursos 8 7.2 7.2 16.2
Humanos
Finanzas,
Economia, 15 13.5 13.5 29.7
Administracion
Uso de TIC's 7 6.3 6.3 36.0
Artes,
Humanidades 6 54 54 41.4
Otros 11 9.9 9.9 51.4
Ninguno 53 47.7 47.7 99.1
No contesto 1 .9 .9 100.0
Total 111 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en el cuestionario

El 47.7% de los servidores publicos no realizé ningan curso, en los parrafos
anteriores se ha reflexionado sobre los efectos producidos bajo dicho entorno.
Siguiendo la linea de analisis, el 13.5% se ha actualizado en areas como finanzas,
economia y administracion a causa de que la SGGEM es un 6rgano con gran
cantidad de areas y capital humano, por ello se tiende a dicha orientacion de

estudios.

Sin embargo, en el capitulo anterior se comentd que una de sus principales
funciones es la gobernabilidad, la aglutinacion de las areas del gobierno y la
seguridad en el estado, la tabla 11 demuestra que solo el 9.9% de los de los

encuestados posee actualizaciones en otros temas.

Lo que lleva a reflexionar sobre las causas del por qué acuden a otros temas
y no los que ofrece el Instituto, la respuesta mas obvia seria desinterés, por ello, es
necesaria la ampliacion teméatica de los cursos de acuerdo a las necesidades e
intereses de

los servidores publicos. Se constata otro problema de la

profesionalizacion que tiene que ver con la falta de comunicacién en la jerarquia.
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Puede ocasionar cierto ruido, llegando a conclusiones, tales como: los
mandos medios no se encuentran debidamente capacitados para el ejercicio de sus
funciones, sin embargo, eso seria un juicio de valor, el punto es solamente verificar

las areas de actualizacion.

El 9% de los mandos medios ha realizado cursos de actualizacion en ciencias
sociales, la administracion publica se encuentra sectorizada dentro de esta
categoria, por ello, solo este porcentaje, que es minimo denota la poca preparacion

en &reas relacionadas con la ciencia de la administracion publica.

El 7.2% se ha actualizado en capacitacién laboral y recursos humanos, cabe
sefalar y precisar que dichas areas poseen bastantes puntos de convergencia con
la administracion publica, es algo favorable para la organizacion. No obstante, es
un porcentaje reducido, el reto se halla en ampliar los cursos sobre estas disciplinas,
ayudaran de manera paulatina, en gran medida, a mejorar las dinamicas

institucionales y la cultura organizacional.

En el capitulo 2 de este este estudio se menciond la necesidad e importancia
de emplear las TIC's en la dinamica laboral, se critico la falta de creacion de
tecnologia por parte de la administracion publica, esta es indispensable para el
proceso administrativo, gracias a ella se obtienen distintos beneficios descritos en

apartados anteriores.

Dadas las condiciones del entorno presente después de la pandemia
causada por la COVID-19, las organizaciones mudaron a un nuevo esquema de
trabajo y procesos afiadiendo a la tecnologia como uno de los ingredientes
sustanciales, surge la necesidad de instruir y educar a los servidores publicos en

estas tematicas.

Dicho lo anterior, tan solo el 6.3% se ha capacitado en uso de TIC’s, mas
adelante se observara el rezago existente en uso y manejo de las tecnologias. A
estas alturas no se puede concebir una organizacion vanguardista sin inteligencia y
procesos digitales, pero para lograr lo anterior es factible capacitar al capital

humano, en razén de la parte muy técnica de los dispositivos y procesos.

79



Por ultimo, el 5.4% se ha actualizado en artes y humanidades, es un buen
punto, también los mandos medios deben estar conscientes de la sensibilidad
humana adquirida a partir de las artes y las humanidades. Practicar cualquier tipo
de arte enriquece el espiritu y relaja el cuerpo, lo cual es positivo para descargar el

estrés.

En este pequefio apartado se analizaron aspectos relacionados con los
cursos de actualizacion, como se verificd en el ejercicio, se encuentran ventajas
como: los mandos medios no sindicalizados son quienes realizan en mayor medida
cursos de actualizacién, los jefes de departamento se encuentran en el mismo
escenario. Pero también persisten retos: ampliar los cursos de actualizacién, incluir
talleres que abonen al aspecto psicoldgico de los individuos e incrementar el nUmero

de personas actualizadas.

Idioma adicional al espafiol

Uno de los aspectos mas importantes que refleja el status de la
profesionalizacion es el manejo de un idioma distinto al espafiol, en cierto sentido,
influye de manera directa en la administracion publica. Muchos textos que ayudan
a comprender el funcionamiento de los procesos administrativos son escritos o

traducidos en inglés como lengua universal.

Se hace referencia a las investigaciones de otras partes del mundo porque
han aportado técnicas y conocimientos a la profesionalizacion. EI manejo de una
lengua distinta trae consigo una serie de aspectos positivos a la profesionalizacion
como una capacitaciéon mas sélida, mejor atencion a los ciudadanos extranjeros que
habitan en el Estado, consolidar el benchmarking sobre una diversidad de
tematicas, la aplicacion de técnicas funcionales en otros paises para la resolucion

de problemas, mantener mayor comunicacion con los pueblos originarios, etc.

Se les preguntd a los servidores publicos si hablan un idioma adicional al
espafol, y en caso de que la respuesta resultara positiva, cuél idioma. Los

resultados se presentan en la tabla 12.
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Tabla 12 Idioma que se habla adicional al espafiol

Idioma que habla adicional al
espanol Total
Inglés | Francés | Ninguno

Habla un idioma adicional al espafol*ldioma
gue habla adicional al espaiiol

Si habla un idioma
Habla un idioma adicional al espaiiol 21 4 0 25
adicional al espafiol Nq habla un |d|or~na 0 0 36 86
adicional al espaiiol

Total 21 4 86 111

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

El 22.5% habla una lengua adicional al espafiol, el porcentaje muestra la
existencia de un avance gradual en este tema, son las personas con menor

antigiiedad quienes se encuentran este estado.

Los factores causales son: a) la edad, ya se ha mencionado anteriormente
gue las personas con menor edad son quienes tienen menos antigiiedad y dado el
contexto social y la mecanica de estudios, tuvieron contacto con una lengua ajena
a la de origen; b) la competencia, se ha inculcado en las universidades la necesidad
gue tienen las nuevas generaciones sobre el manejo de otro idioma, la justificacion
descansa en cuestiones laborales y mayores oportunidades; c) la brecha
generacional, las personas mas jovenes han tenido oportunidad de conocer otras
culturas e incluso de viajar al extranjero por motivos de estudio, lo que obliga a

conocer la lengua universal.

El 77.4% no habla una lengua adicional al espafiol, se podria aseverar que
las causas dependen de muchos factores, resaltan los siguientes: afios anteriores
no era importante hablar una lengua adicional al espafiol, falta de interés por
aprender un idioma ajeno, escases de recursos para estudiar en una escuela de

lenguas, la competencia no era tan visible como en la actualidad.

Lo deseable para las administraciones y su profesionalizacion es que los
individuos si hablen un idioma a parte del espafiol. Se tendrian personas mas
profesionales y capacitadas, aunado a ello, el manejo del inglés supondria una

mayor exigencia en los cursos de capacitacion, se integrarian enfoques desde la
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lengua original, y hasta favoreceria para la aplicacion de modelos en temas de

gobernabilidad, seguridad y paz de otros paises en el estado, manteniendo

relaciones con el exterior.

Tabla 13 Antigiedad vs Idioma adicional

Habla un idioma adicional al

espafiol
Antigledad en el puesto*Habla un idioma Si hablaun | No habla un Total
adicional al espafol idioma idioma ol
adicional al adicional al
espafiol espafiol
Menos de 3 afios 8 9 17
De 3 anos~ undiaab6 4 19 23
afos
D ~ .
eb ant;;ssn diaa9 7 29 36
Antigliedad en el ~ .
De 9 afilos un diaa 12
puesto - 4 16 20
afos
De 12 anosN un diaa 15 1 10 11
afos
Mas de 15 afios 1 2 3
No contest6 0 1 1
Total 25 86 111

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

Uso de software especializado para el trabajo

En el capitulo 1 se menciond la importancia que juega el uso de la tecnologia

en la administracion publica. En esta seccion se analizara el contexto del uso de

software en la SGGEM. La Nueva Gestion Publica como enfoque ha enfatizado en

el uso de la tecnologia en la administracion publica. La pandemia causada por la

COVID-19 gener6 nuevos esquemas de trabajo, se favorecio el home office, tanto

en organizaciones publicas como privadas.

Ante estas circunstancias, el uso de la tecnologia se convirtié en el insumo

nuclear para el aspecto laboral. Sin embrago, el uso de esta en la administracion

82




publica se promovid desde la década de los setenta con la llegada de la Nueva

Gestion Publica.

El uso de tecnologia es indispensable para la profesionalizacion, no se
pueden concebir los procesos administrativos sino estan en sintonia con las
transformaciones sociales. En estricto sentido, la digitalizacion exige que los

administradores publicos estén capacitados en estos temas.

El desempefio laboral debe estar acompafiado del uso de tecnologia, son
distintas las bondades que impactan directamente en las acciones de la
administracién publica, la mas importante alude a la optimizacion de recursos; con
la digitalizacion los procesos se llevan a cabo facilmente; el uso de software reduce
tiempos; las problematicas se resuelven rapidamente; las bases de datos nobles,
ya que se tiene la informacion a la mano; la comunicacion entre areas es mas eficaz;
se abona a la eficiencia y a la eficacia de los servidores publicos; se pueden
mantener vinculos mas estrechos con los ciudadanos; realizar un buen ejercicio de

transparencia y colaboracién, asi como de gobernanza.

Los mandos medios deben emplear el software, no corresponde solamente
a la parte operativa de la organizacion, ya que los mandos medios pueden decidir
sobre temas de su competencia, y las decisiones tomadas impactan directamente
en la sociedad, para llevar a cabo este proceso es necesario construir un
diagnostico sostenido naturalmente por cifras muchas veces creadas gracias a la
tecnologia. Por lo tanto, si se sabe usar el software correctamente la decision sera

acertada y el impacto positivo.

El empleo de software especializado ha implicado una serie de retos en
materia de profesionalizacidn, el mas visible es la falta de voluntad politica, dado
gue supondria capacitar a la administracion publica, aunado a ello, la resistencia de
los servidores publicos, se han automatizado las actividades y tareas, lo que ha
contribuido a la respuesta negativa de cambio de modelo, y por ende de cultura

organizacional.
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Mas bien, las causas son producto de una mala capacitacion en estos temas,
de falta de interés y voluntad por digitalizar procesos, de una constante cultura de
resistencia al cambio, de falta de creatividad e innovacion, de la creacion de un
ejercicio de simulacién cuya esencia es conservar el poder. Se ha aplicado la
tecnologia a lo que reditia monetariamente al gobierno, verbigracia, la obtencién
actas de nacimiento, el pago de impuestos, las licencias de conducir, por mencionar

algunos.

Empero, ¢ddnde queda el uso de la tecnologia para mantener comunicacion
directa con la ciudadania y solucionar sus problemas? Simplemente eso no es
politica, ni econémicamente redituable, pero si es un atraso en materia tecnolégica

para la propia administracion publica.

La grafica 3 exhibe los resultados sobre el uso de software en la SGGEM, y
los resultados son catastroficos, ostentan la resistencia mencionada en los parrafos
anteriores, seria un pretexto afirmar que una de las causas es el presupuesto,

infraestructura, capacidad, etc.

Es un problema que requiere atencion inmediata, la tecnologia se encuentra
innovando en muchos procesos, Y los logros han permitido acercar al Estado con la
ciudadania, ademas de que las reformas impulsadas por la NGP optaron por la
implementacion de las tecnologias para la mejora de los servicios brindados por el

gobierno.

Tal es que en otras latitudes se tratan temas de seguridad, educacioén, salud,
finanzas, entre otros, con el uso de aplicaciones, en México estas tematicas se han
guedado estancadas, las oficinas gubernamentales no cuentan con la tecnologia, ni

con las personas suficientes para cumplir con tal efecto.

Gréfica 3 Empleo de software para el desempefio laboral
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Grafico circular Recuento de Empleo de software especializado para el trabajo

Empleo de
software
especializado
para el trabajo

Wsi

Mo
[T No contesta

Fuente: Elaboracién propia con base en la aplicacion del cuestionario

El 69.4% de los mandos medios no emplea la tecnologia en sus actividades
y tareas cotidianas. El impacto es de gravedad, puesto que es evidencia clara de la
Nueva Gestion Publica ni siquiera se aplica de manera directa en la administracion

publica, y solo es evidencia del atraso tecnolégico del estado.

Por lo tanto, los limites derivados de la carencia de tecnologia se presentan
en la falta de comunicacion y atencion a la ciudadania, no se han desarrollado
medios, ni aplicaciones, ni mucho menos un portal que mantengan un acercamiento

directo del gobierno con la sociedad.

El software de uso por parte de la Secretaria se concentra en su paginay sus
redes sociales, pero no son vias que generen vinculos entre la dependencia y los
ciudadanos, el portal es meramente informativo contiene las funciones, objetivos y
nombres de quienes se encuentran a la cabeza del 6rgano, por otro lado, las redes

sociales se centran en hacer propaganda del gobernador y del secretario.

Sin embargo, para la realizacion de actividades y tareas que repercuten
directamente en el quehacer de la Secretaria no existe software especializado, la
seguridad es materia propia de la dependencia, las camaras de vigilancia no son
suficientes porgue muchas de ellas no funcionan, deberia existir una aplicacién mas

consolidada que contribuya a mejorar este tema.
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Las bases de datos se concentran en asuntos adjetivos de la Secretaria tales
como el numero de servidores publicos, las dependencias que conforman el 6rgano,
algunos aspectos fiscales, pero no toman en cuenta los aspectos sustantivos
favorables al desempefio como una base de datos de los delitos que se han
prevenido, de los focos rojos en materia de seguridad, de las causas y

consecuencias en materia de gobernabilidad.

Aunque existen cursos de actualizacién en TIC’s, los servidores publicos han
hecho caso omiso deslindando las bondades de la tecnologia y su aplicabilidad en
las funciones que desempefan cotidianamente, bastantes problemas se pudieron

prevenir o solucionar gracias a la innovacion tecnoldgica.

El 30.6% de los servidores publicos si utiliza el software para desempefarse
adecuadamente, se podria pensar que existe un avance progresivo, pero son muy

pocas las personas que afirman usar la tecnologia en el trabajo.

Estos individuos que en su mayoria son directores son el motor de cambio
de cultura organizacional, estan conscientes del papel de la tecnologia en el
presente, aunque representan la minoria, se puede observar la motivacion de querer

innovar dentro de las instituciones.

Lo anterior, se debe a la exhaustiva capacitacion por la que atravesaron los
servidores publicos, y se espera la contribucion positiva de los temas en aspectos
de profesionalizacion, es decir, que el impacto no se haya centrado en el uso de la
tecnologia, sino en ir construyendo la eficiencia y la eficacia, y a partir de ello, que

las actividades se orienten a transformar la realidad social bajo el uso de tecnologia.

La brecha generacional impacta directamente en el uso de tecnologia, el
cambio en dicho dmbito es acelerado, y muchas personas adultas no fueron
adiestradas en tales temas desde la educacion basica. Lo anterior impacta de
manera directa en la administraciéon publica porque muchos individuos no han
adquirido este tipo de habilidades, y es mas dificil establecer contacto directo con

los dispositivos inteligentes.
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Aunado a ello la antigiedad en el cargo influye en el uso de software
especializado, entre mas tiempo en el puesto menos uso de tecnologia,
anteriormente se evidencid que quienes tienen una temporalidad mas corta en la
organizacion son las personas jovenes, y son estas las que dominan la tecnologia
en gran medida, se debe al acercamiento y adiestramiento que han recibido desde

edad temprana, la tabla 15 es evidencia del argumento anterior:

Tabla 14 Uso del software de acuerdo a la antigiiedad en el puesto

Antiguedad en el puesto*Empleo de Emrlezde softvvlareb 0| Total
software especializado para el trabajo especializado para el trabajo | Tota
Si No
Menos de 3 afios 5 12 17
D ~ .
e3anos~un diaab6 10 13 23
afos
D ~ .
e6anos~un diaa9 13 23 36
Antigiedad en el anos
9 De 9 afilos un diaa 12
puesto afios 2 18 20
De 12 afi diaa 15
e anc;;;sn jaa 4 . 11
Mas de 15 afios 0 3 3
No contest6 0 1 1
Total 34 77 111

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario
Son 13 servidores publicos con una antigiedad de 6 a 9 afios son quienes
emplean software especializado en sus actividades laborales, se encuentran en un
punto medio de acuerdo a la temporalidad, este dato es interesante porque
demuestra que la tecnologia es util para el trabajo y un insumo indispensable para
el desempefio, de manera que asiste al desarrollo de la eficiencia, eficacia y

optimizacion de procesos.

Son 6 personas con una antigtiedad de los 9 a los 15 afios las que dominan
habilidades referentes al software, son las personas con mayor tiempo en la
organizacion, sin embargo, 25 personas con la misma temporalidad no manejan la

tecnologia.
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Es un hecho contundente que la cultura organizacional burocréatica
permanece aun en los procesos, no se esta en contra de ello, sino en la resistencia
a la innovacion y la adquisicion de habilidades en este tema. La sociedad se esta
transformando continuamente, cada dia mas son los ciudadanos que se acercan a
la tecnologia para solventar sus necesidades, por lo tanto, la administracion publica

deberé entrar en esta logica con gente debidamente capacitada.

Aqui se encuentra un reto fundamental para la administracion publica no solo
del estado sino del pais, que consiste en la creacion de sus propios softwares para
atender las necesidades sociales y mejorar los procesos administrativos. No basta
con un portal que solamente sea informativo, ni con el mantenimiento de una red
social con fines politicos, se debera considerar la necesidad de incluir otro tipo de
dispositivos y programas que coadyuven a mejorar las condiciones antes

sefaladas.

Para profesionalizar a los individuos, brindarles cursos de capacitacion
continua y el ir aplicando ciertas técnicas administrativas, la aplicacion de la
tecnologia seria una opcion viable, ya que, los servidores publicos y los
especialistas ahorrarian bastantes recursos. Se tendrian que favorecer los cursos a
distancia e ir rompiendo esta brecha tecnolégica que también existe en la

administracion publica.

La profesionalizacion sera vanguardista e innovadora siempre y cuando se
aplique la tecnologia, el desempefio, los cursos, la experiencia, los valores son
aspectos indiscutiblemente que muestran un rezago importante, debido al casi uso
nulo de las TIC’s. Estas son una oportunidad para crear valores institucionales,

nuevas experiencias y procesos innovadores.

Los mandos medios estan obligados a usar tecnologia vanguardista para el
desarrollo de sus funciones, lo que facilita la toma de decisiones mediante el analisis

de datos e informacién que se puede cuantificar via el uso de software.

Los mandos medios tienen personas bajo su responsabilidad, el uso de

software facilita la comprensién y realizacion de los procesos, es mas factible
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ejecutar un procedimiento en menos tiempo y con los recursos minimos posibles.
Para localizar todo tipo de informacion se recurre al archivo fisico, se invierte mucho
tiempo, lo cual no favorece a la optimizacion de recursos, mucho menos a la
racionalidad de los mismos. El software permite encontrar los datos rapidamente, y

por consecuencia, tomar decisiones certeras en la temporalidad adecuada.

En este caso de estudio de acuerdo a la piramide organizacional, los
directores se encuentran en la cuspide, 10 de 23 directores entrevistados
aseveraron que si utilizan software especializado. La medula de analisis no se
encuentra en las respuestas afirmativas o negativas sino en el impacto en la

profesionalizacion y por ende en la sociedad.

Los mandos medios tienen poder de decision, en parrafos anteriores se ha
mencionado que los limites del uso de software dentro de la organizacion estudiada
se deben a la resistencia politica y administrativa. Politica porque no es redituable
para la conservacion del poder; y administrativa, debido a la falta de interés por

capacitarse en estos temas.

El desempefio tiene efectos al interior
(eficiencia y eficacia) y al exterior de la organizacion (la resolucion de problemas
sociales), por ello los mandos medios juegan un rol indispensable, toman decisiones

cuyas consecuencias impactan dentro y fuera de la organizacion.

Por ello, la utilizacion de tecnologia dara paso a la innovacion e inteligencia
administrativa, es decir, los problemas se resolveran con menos recursos y tiempo.
Entonces, se podra decir que la SGGEM es un érgano eficiente, vanguardista,

innovador y con inteligencia, cuyo impacto se reflejara directamente en la sociedad.

En esta seccion se analizaron los grandes retos que enfrenta la dependencia
estudiada en materia de tecnologia. No todo esta mal, se han alcanzado algunos
logros: la introduccién de cursos para el uso de TIC's, la implementacion de

tecnologia y software en algunas areas.

No obstante, son pasos muy lentos, los retos son enormes: implementar

aplicaciones en los temas de competencia de la propia Secretaria, optimizar
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procesos mediante el uso de inteligencia artificial, capacitar a las personas que se
encuentran rezagadas en estos temas, reducir la brecha tecnoldgica entre las &reas,
traslapar la tecnologia con el desempefio, atacar la resistencia politica y

administrativa, y lo mas importante, transformar la cultura organizacional.

Capacitacién inicial y continua

Uno de los aspectos medulares de la profesionalizacién es la capacitacion,
gracias a ella se pueden obtener continuamente conocimientos, habilidades,
actitudes, valores y competencias cuyo impacto recae en el desempefio, la

eficiencia y eficacia, y forja la vocacion de servicio.

En este apartado, se analizara la capacitacién inicial y continua de los
mandos medios. La administracion publica del Estado de México cuenta con el
Instituto de Profesionalizacion de los Servidores Publicos del Estado de México y

Municipios, dicha instancia es la responsable de capacitar a los servidores publicos.

La capacitacion inicial es el primer encuentro del individuo con la
organizacion, implica el conocimiento del cargo, funciones, objetivos, valores,
manuales de operacion y procedimientos, mision y vision, etc. Dicho ejercicio

corresponde a la etapa de aprendizaje sobre el funcionamiento de la dependencia.

En el ingreso la capacitacion inicial es indispensable, puesto que se otorgan
herramientas para el desempefio y la resolucién de problemas. En la actualidad los
servidores publicos deberian ser vanguardistas en cuanto a la toma de decisiones,

es decir, la actualizacion debe ser una prioridad desde el ingreso.

Las transformaciones sociales de los ultimos afios, asi como las reformas
administrativas obligaron a las administraciones publicas a actualizarse, es decir, a
capacitarse continuamente, México y sus entidades no escatimaron esta necesidad
y comenzaron a realizarse esfuerzos en todo el pais para la implementacion de la

profesionalizacion, y por supuesto de la capacitacion.

Para fines de esta investigacion, se mostraran los resultados de la tabla 16
gue corresponden a la capacitacion inicial de los servidores publicos de la SGGEM,

anteponiendo la idea: siempre que se obtenga un cargo nuevo es indispensable y
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necesaria la capacitacion inicial, en primer lugar, para conocer las atribuciones y
funciones, y, en segundo lugar, para conocer a la organizacion y los problemas que

encuentran al interior de esta.

El 73.9% corresponde a los servidores publicos que afirmaron haber recibido
capacitacion inicial. Es un porcentaje alto, pero no el deseable, se esperaria que en
su totalidad las personas recibieran este tipo de cursos. El factor politico aln
predomina, muchos ingresan a las organizaciones publicas sin capacitacién, es por
ello que se tienen errores en la toma de decisiones, no son eficientes ni eficaces, y,
por consiguiente, tampoco cuentan con las habilidades y competencias para

desarrollar el cargo.

En gran medida, este porcentaje obedece a la obligaciéon que emana de los
dispositivos juridicos (mencionados en el capitulo 2) para capacitar al capital
humano, pero la evidencia muestra que no todos estan cumpliendo con lo que

ordena el marco juridico.

Sin embargo, es un avance que impacta directamente en la Secretaria, ya
gue, el mayor nimero de sus miembros conoce sus funciones, los valores de la
organizacion, los objetivos, las metas, la mision y la vision, etc. Se dice que es una
ventaja, aun en la década de los noventas no era comun la capacitacion inicial,

gracias alas condiciones del propio sistema politico, cuya bandera era el nepotismo.

Tabla 15 Capacitacion inicial de los servidores publicos de la SGGEM

Capacitacion inicial| Frecuencia | Porcentaje Porc,:e.-ntaje Porcentaje
valido acumulado
Si 82 73.9 73.9 73.9
No 25 22.5 22.5 96.4
No contesto 4 3.6 3.6 100.0
Total 111 100.0 100.0
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Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion del cuestionario

El 22.5% de los individuos no recibié capacitacion inicial, en primera instancia
se piensa que la causal es el nepotismo y amiguismo tan marcado en la entidad
mexiquense. La profesionalizacion ha sido un ejercicio de simulacion constante, la
falta de voluntad de politica ha sido otra causa para la implementacion de la
profesionalizacién. Entonces, este porcentaje representa a los individuos que no

conocen sus funciones y su cargo.

El botin politico es otra causa por la cual no se ha llevado a cabo la
capacitacion inicial, muchas personas ingresan a la administracion publica por los
llamados favores politicos, no cumplen con los requisitos, uno de ellos es la
capacitacion inicial, debido a su ausencia existe falta de conocimiento del
funcionamiento de la organizacion, lo que complica procesos y acciones, y quien lo

resiente es la sociedad misma.

La resistencia por capacitarse al inicio es otra causa que deriva de la facilidad
para ingresar a la organizacion, es decir, si se es amigo del jefe no se pugna por
capacitarse al inicio, ya que se cree que no pasa hada. El andlisis de la realidad ha
demostrado las ventajas de la capacitacion inicial las cuales se resumen en el
conocimiento de las funciones y atribuciones, de los valores que sustentan a la
organizacion, de los procesos formales de esta, del salario, de las actividades a
desempeniar cotidianamente, de los objetivos que se lograran, de las habilidades,

conocimientos y competencias requeridas para ejercer el puesto.

La formacion de la cultura organizacional es otra fuente de no capacitarse
inicialmente, ya que, por afios no se exigia que los mandos medios se capacitaran,
la herencia es vigente es nuestros dias, sin embargo, dicho legado ha marcado un
rezago importante porque es muestra de la falta de eficiencia y eficacia cuando se

estd de manera formal en el cargo.

La fidelidad hacia la persona o la organizacion partidista, es una actitud que
se debe cortar de raiz. El valor politico que deja la fidelidad en muchas ocasiones

es el ascenso o el cumplimiento de objetivos individuales dentro de la administracion
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publica, lo cual no es deseable para efectos de profesionalizacion porque se
privilegia el mantenimiento del poder y no la resolucién de las probleméaticas

sociales, por lo tanto, el cambio es gradual, pero no ha sido consistente.

El impacto de estas causas se puede analizar en diversos puntos, que a
continuacion se irdn discutiendo. En primer lugar, la falta de eficiencia y eficacia, el
desempeiio se limita por falta de estas dos variables. Las acciones no se ejecutan
a tiempo y se emplean mayores recursos, es un problema porque no se estan
optimizando los recursos, la capacitacion inicial debe tomar en cuenta estos temas,

asi las organizaciones serian racionales.

En segundo lugar, en el desconocimiento de los objetivos de la dependencia.
Los mandos medios deben ser muy precisos en el conocimiento de la meta final, es
decir, hacia donde se pretende llegar, en caso contrario, las acciones de la
administracion publica son vagas e inciertas, de ahi que las evaluaciones llevadas

a cabo en el ejercicio de control no son gratificantes.

En tercer lugar, la permanencia de la cultura organizacional resistente a los
procesos innovadores. La capacitacion inicial es una herramienta para ir
transformando de manera progresiva la cultura que ha permeado en el 6rgano, no
es una cuestion que se cambié de un momento a otro, pero si se pueden llevar a
cabo las primeras acciones. Los retos mas notables en este tema son: contar con
voluntad politica, implementar un modelo solido de profesionalizacion, que en
consecuencia debera fortalecer el SCC y el sistema meritocréatico; contar con un
buen modelo de capacitacion; forjar valores institucionales y, en consecuencia, la

vacacion de servicio.

En cuarto lugar, persiste falta de identidad organizacional. Los servidores
publicos no sienten identificados con los valores y funcionamiento de la
dependencia. Los procesos rutinarios van rompiendo la motivacion de los
individuos, por ende, también la identidad, los valores institucionales no se
transforman en relacion con el cambio dentro de las areas, lo anterior, va

provocando que se pierda identificacion con el 6rgano, por lo tanto, los procesos
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son rutinarios, el trabajo con el paso del tiempo se automatiza, el desempefio se

halla en un status quo, no existe esfuerzo por laborar a cabalidad.

En quinto lugar, fue visible el desconocimiento del cargo y sus funciones, lo
cual es un aspecto negativo, mas aun para los mandos medios. Las consecuencias
de lo anterior son perceptibles en las actividades y tareas, ya que, no se ejecutan
de manera adecuada; en la sinergia al interior de la organizacion porque el jefe no
sabe lo que esta haciendo; en el desempefio, en razén de la carencia de efectividad;

en los resultados, en la medida en la que simplemente no se alcanzan.

Es pertinente analizar la situacién del cargo actual que ocupan los servidores
publicos de la SGGEM en relacion con la capacitacion inicial. Se podra comprobar

gué tan capacitados estuvieron desde su ingreso los mandos medios.

Los resultados obtenidos se presentan en la tabla 17; 26 de 40 jefes de
departamento y 21 de 27 coordinadores son quienes en mayor medida recibieron
capacitacion inicial. De acuerdo a la jerarquia de los mandos medios los cargos

mencionados anteriormente son los que se encuentran en la base de la piramide.

Dadas sus funciones son las personas que requieren de mayor capacitacion,
aplican la parte técnica en la ejecucion de sus actividades. Es un avance
significativo, se esta capacitando desde el inicio a quienes aplican técnicas dentro
de la administracion publica, es decir, las tareas que requieren de conocimiento muy

especializado estan siendo confeccionadas de manera adecuada.

Tabla 16 Capacitacion actual de acuerdo al cargo actual

Cargo actual*Capacitacion inicial Capacitacion inicial Total
Si No No contesto
Director (a) 18 5 0 23
Subdirector (a) 16 3 1 20
Cargo actual | Jefe (a) de departamento 26 12 2 40
Coordinador (a) 21 5 1 27
No contesto 1 0 0 1
Total 82 25 4 111

Fuente: Elaboracién propia con base en la aplicacion del cuestionario
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Los directores y subdirectores son los menos capacitados en el ingreso a la
administracion publica estatal. Los resultados de la tabla 17 establecen que 5 de 23
directores y 3 de 40 subdirectores no recibieron capacitacion inicial. Son los menos,
pero nuevamente el factor politico continla permaneciendo por las razones que

parrafos anteriores se discutieron.

La capacitacion continua debe ser una constante en los servidores publicos,
es un mecanismo que permite la actualizacion de los individuos en los temas de su
competencia. Gracias a este escenario la adquisicion de nuevos conocimientos,

habilidades, competencias y destrezas.

En la tabla 18 se muestran los resultados sobre la capacitacion continua de
los servidores publicos. Esta se debe garantizar en todas las areas y niveles, es el

medio para mejorar el desempefo y estar en la vanguardia.

Es interesante que la mayoria de las personas no se estan capacitando de
manera continua, tal es que el 54.1% corresponde a quienes no se han actualizado.
Al igual que en la capacitacion inicial, las causas son diversas. Entre ellas estan la
resistencia y el desinterés, la falta de vocacion, el cargo, se piensa que no es

redituable, la carencia de estimulos.

La resistencia y el desinterés: Los servidores publicos poseen cierta
resistencia y desinterés, para ellos la capacitacion continua no abona a su trabajo,
lo cual es lo contrario, los cursos de actualizacién permiten tener una vision general

sobre el escenario del presente.

La falta de vocacion: Las personas que se hallan en este porcentaje no tienen
vocacion de servicio publico, los objetivos personales no estan en consonancia con
los organizacionales, no se pretende brindar una atencion adecuada a los
ciudadanos, ni mejorar el desemperio, ni ser eficientes y efectivos, mucho menos

buscar el bien comun.

El cargo: Se ha demostrado que entre mayor sea el poder y el avance en la

piramide organizacional, la capacitacion pierde sentido. Cuando se tiene el poder,
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se piensa que ya no es necesario actualizarse, los tropiezos comienzan en el

momento de tomar de decisiones, debido a la falta de conocimiento.

La capacitacion no es redituable: Si la profesionalizacion en el estado y en el
pais esta estancada, lo mismo ocurre con el SCC y el sistema meritocratico. En este
sentido, la capacitacion no recobra importancia para los integrantes de la
organizacion, en virtud de que no resulta redituable, es decir, no es un mecanismo

de ascenso o de percibir mayor salario.

Carencia de estimulos: La capacitacion continua deberia ser una herramienta
que propicie estimulos para dinamizar la organizacion, incrementar el salario,
garantizar el ascenso, generar sinergia en la Secretaria, mejorar el desempefio,
adquisicion de nuevos conocimientos, el cumplimiento de objetivos. Lo anterior,
debe trascender de las personas, es decir, se produce motivacion, y, en
consecuencia, mejores resultados. Empero, para lograrlo, es necesario que todos

los niveles se encuentren en dicha dinamica.

Aportacion a las evaluaciones de desempefio: Este tipo de evaluaciones
toma en cuenta algunas variables: la eficiencia, la eficacia, la efectividad y la calidad,
por mencionar algunos. Es asi que la capacitacion es causa primordial para
construir lo mencionado en este parrafo, al obtener nuevos conocimientos,
capacidades, técnicas, competencias y actitudes el cumplimiento de objetivos

tendra impacto directo en la sociedad.

Tabla 17 Capacitacion continua de los servidores publicos de la

SGGEM
o : . .| Porcentaje | Porcentaje
Capacitacion continua| Frecuencia | Porcentaje Lo

valido acumulado

Si 47 42.3 42.3 42.3

No 60 54.1 54.1 96.4

No contesto 4 3.6 3.6 100.0

Total 111 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en la aplicacion del cuestionario
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La falta de capacitacion continua deriva en consecuencias no tan gratas para
la propia administracion, derivado de este analisis se retoman las siguientes: no se
cuenta con personas capaces de desempefiar las funciones del cargo que ocupan,
no se impulsa la competencia sana entre los servidores publicos e inexistencia de

la meritocracia.

La primera consecuencia refiere a la falta de capacidad para ejercer el cargo,
las decisiones no estan impactando para solucionar los problemas de la sociedad,
en temas de seguridad y paz en el Estado de México las estadisticas demuestran
gue es una de las entidades mas violentas e inseguras del pais, evidentemente, es
un problema que obedece a una multiplicidad de factores, sin embargo, desde la
parte administrativa deriva de las competencias de los individuos, adquiridas por

experiencia y actualizacion.

La segunda, no se ha impulsado la sana competencia entre los servidores
publicos. Por ello, esta se debe impulsar desde los conocimientos, habilidades,
manejo de software, trabajo en equipo, inteligencia emocional, entre otros factores.
Sin embargo, la administracion publica ha ignorado estos temas, el acceso y
ascenso a los cargos no toma en cuenta la profesionalizacion, mucho menos, la
competencia sana considerando los elementos antes mencionados para ocupar un

puesto de la organizacion.

La tercera, es la inexistencia de la meritocracia. La capacitacion continua
debe ser un mecanismo sustancial que consolide a la profesionalizacion y fortalezca
la meritocracia. Uno de los vastos elementos para garantizar el ascenso debe ser la
actualizacion, en esta se adquieren y ponen en practica nuevos conocimientos,
experiencias, habilidades, capacidades y competencias, o que permitira conocer la
organizacion en mayor medida, y aunado a ello cumplir objetivos y metas y generar

resultados que transformen a la sociedad.

El 42.3% corresponde a las personas que se estan actualizando
continuamente, representa un logro importante, mas individuos se estan

capacitando en temas de diversa indole, aunque se ha advertido anteriormente que
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en la Secretaria el mayor numero de servidores publicos en esta tdnica son los jefes

de departamento.

Es un punto favorable que se consolide la parte técnica de la organizacién
porque sus labores influyen directamente en la toma de decisiones, en la
disminucién del poder concentrado en una persona, es decir, se construyen cotos
de poder, lo cual es positivo porque se obliga a los que se encuentran posiciones

mas arriba a conocer de modo mas amplio la practica administrativa.

La tabla 19 hace referencia a los resultados alcanzados de acuerdo al ostento
del puesto actual y la capacitacion continua. En este caso, 19 de 40 jefes de
departamento se actualizan continuamente, sin embargo, 19 de 40 no se estén

capacitando.

Respecto a los directores se encuentran los siguientes datos, 13 de 23 si se
estan capacitando continuamente, pero 10 de 23 no lo hacen. En relacion con los
subdirectores, 10 de 20 se han actualizado, y 9 de 20 no. Los coordinares, 19 de 27

se encuentran en términos afirmativos, y 9 de 27 en posicién negativa.

Las causas y el impacto de estos numeros se han explicado en parrafos
anteriores. Sin embargo, los datos trascienden de la organizacion. Es decir, al
interior, se cuenta con un segmento técnico especializado en la materia, pero no se

ha fortalecido a quienes toman de decisiones.

Se podra pensar que no es indispensable la capacitacion en quienes toman
decisiones, lo cual es erroneo, estos individuos encargados deberian estar mejor
capacitados en sentido estricto, ya que, cualquier medida interviene de manera
directa en la organizacion y la sociedad. Es por eso que los mejores son los que

deben ocupar cargos dentro de la administracién publica.

Sin embargo, falta madurez en este tipo de practicas debido al factor politico,
gue en diversas ocasiones privilegia la fidelidad, pero esta se puede construir,
siempre y cuando se comience a educar a los servidores publicos, cuya

consecuencia sera un cambio de paradigma.
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En México la fidelidad se ha entendido como un elemento para conservar el
poder y potenciar el botin politico, porque no se ha llegado al nivel racional ni
epistemoldgico de una concepcion de fidelidad a la organizacion y la sociedad, sin

importar la via por la que se haya ingresado a la administracion publica.

Entonces el reto para la academia y los servidores publicos se encuentra en
pensar la fidelidad desde nuevos enfoques y perspectivas. Es decir, se debera
concebir esta categoria de analisis desde una vision que posibilite la precision de
las actividades a ejecutar teniendo plena conciencia que estas van dirigidas con
firmeza para resolver algin problema publico, y no para el cumplimiento de
compromisos con la persona que posee el poder, ya que, dicho individuo se

encuentra en ese escafo porque la misma sociedad asi lo eligio.

Tabla 18 Capacitacion continua de acuerdo que se ostenta actualmente

Capacitacion continua
Cargo actual*Capacitacion continua . No Total
> No contesto
Director (a) 10 13 0 23
Subdirector (a) 10 9 1 20
Cargo Jefe (a) de 19 19 5 40
actual departamento
Coordinador (a) 7 19 1 27
No contesto 1 0 0 1
Total 47 60 4 111

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

En este apartado se ha dado cuenta de las causas y consecuencias de la
capacitacion inicial y continua, teniendo en cuenta que los retos son bastantes, pero
se destacan los siguientes: formacion de identidad, interiorizar los valores
organizacionales, crear estimulos, consolidar la meritocracia en la administracion
publica estatal y lo que llevara mas tiempo, transformar la cultura organizacional

para generar vocacion de servicio.
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Aprobacion al finalizar la capacitacion

Considerar la aprobacion al finalizar la capacitacion inicial es un aspecto
bésico, en razén de que se puede verificar si las personas elegidas para ingresar a
la administracion publica son aquellas que cuentan con los conocimientos,
habilidades, actitudes y competencias demandantes por el cargo, o si las

actualizaciones han surtido efecto en la adquisicién de lo antes indicado.

Tabla 19 Aprobacion de la evaluacion al finalizar la capacitacion

Aprobacion de
evaluacién al . . Porcentaje Porcentaje
finalizar la Frecuencia Porcentaje valido acumulado
capacitacion
Si 69 62.2 62.2 62.2
No 37 33.3 33.3 95.5
No contesto 5 4.5 4.5 100.0
Total 111 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

La tabla 20 engloba los porcentajes de los servidores publicos que afirman o
no haber aprobado la capacitacion. El 62.2% corresponde a quienes aseveran haber
aprobado la capacitacion. Es un dato relativo, pareciera que los servidores

pretenden colocar a la Secretaria en altos niveles de capacitacion.

Los datos mostrados en el segmento anterior demuestran lo contrario, se ha
evidenciado que si bien existen esfuerzos que han fortalecido la capacitacion,

también los retos son enormes en estos temas.

Si la capacitacion se hubiera aprobado al ingresar no existirian problemas al
interior de la organizacion de desconocimiento de funciones, eficacia, eficiencia,
calidad y atencion al ciudadano. Al exterior de la Secretaria, dificultades de

seguridad, paz, feminicidio y violencia.

Por lo cual, se demuestra que hasta cierto punto este dato es pretensioso,
debido a que la experiencia ha demostrado otro tipo de condiciones relacionadas
con condiciones subjetivas como la resistencia al cambio, la falta de interés, el

predominio por poseer mas poder, entre otras.
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Dicho lo anterior no es creible que se hayan aprobado las capacitaciones. Se lleva
a pensar en las circunstancias que hicieron posible la aprobacion, es decir, la
evaluacion fue un ejercicio simulado, puesto que no impactdé en elegir, en su

mayoria, a las personas adecuadas y capaces para encontrarse en el cargo.

Otra cuestion a tratar es pensar en cuéles entornos y bajo qué medios se han
aprobado las evaluaciones de la capacitacion continua. En el apartado anterior se
argumentaron las causas y efectos de esta, por lo tanto, no es creible el proceso de

aprobacion.

La evaluacién, no solo dentro de los procesos de capacitacion, sino en
general, al menos, en la administracion publica es un ejercicio realizado para cumplir
con lo que ordena la ley, no abona a la arquitectura organizacional, se continian
cometiendo los mismos errores del pasado, no se atienden las acciones correctivas

y se hace caso omiso a las sugerencias en cuanto a la mejora del desempefio.

El 33.3% pertenece a los individuos que respondieron no haber aprobado la
evaluacion, y estan ocupando un cargo. El asunto medular del dato en si mismo es
gue se demuestra la presencia de personas no aptas para ejecutar funciones de un

puesto en los mandos medios de la SGGEM.

Se podria decir que es un nuamero reducido, pero habra que asimilar la
profundidad del porcentaje, poco menos de la mitad de los servidores publicos se
encuentran tomando decisiones, cuyo impacto inmediato recae en la sociedad, por
lo tanto, se esta violando el maximo principio de la administracion publica: generar

el bien comun.

Para fines de la investigacién se tomo en cuenta la viabilidad de analizar la
aprobacion de la capacitacion de acuerdo al cargo actual. Los datos hacen énfasis
en lo siguiente: 69 de 111 mandos medios respondié haber aprobado la evaluacion
al finalizar la capacitacion, caso contrario, 37 de 111 mandos medios no se

encuentra en dicho escenario.
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Tabla 20 Aprobacién de la capacitacion de acuerdo al cargo actual

Cargo actual*Aprobacion de Aprobacion de evaluacion al finalizar la
evaluacion al finalizar la capacitacion Total
capacitacion Si No No contest6
Director (a) 17 6 0 23
Subdirector (a) 11 7 2 20
Cargo Jefe (a) de 29 16 2 40
actual departamento
Coordinador (a) 18 8 1 27
No contesto 1 0 0 1
Total 69 37 5 111

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

Se puntualiza en que los resultados en esta variable son relativos, los
directores, subdirectores, jefes de departamento y coordinadores concluyen en que

estan debidamente capacitados.

Quizéa por lo sefialado en el apartado anterior con respecto a los jefes de
departamento se obtienen estos datos. Sin embargo, se puede afirmar que no todos
los servidores publicos sean incapaces, es decir, hay personas que tienen plena

conciencia de sus actividades y tareas, y lo demuestran a diario con su desempefio.

En este segmento se analizd la evaluacion aprobatoria de los cursos de
capacitacion, tiene relacion inmediata con lo argumentado en el fragmento anterior,
muchas causas y consecuencias obedecen a lo que ya se ha dicho. Pero lo
rescatable se resume en la simulacion del ejercicio de evaluacion, debido al mero
cumplimiento con la ley, pero sin la ejecucién de acciones correctivas en el

desemperio, los procesos, uso de recursos, y por supuesto el alcance de resultados.

Ingreso a la administracion publicay experiencia en el sector publico

Uno de los factores centrales de este analisis es el ingreso a la administracion
publica. Esta variable es indispensable para conocer los medios por los cuales se
comenzo a laborar en la organizacién, se demostrara si los mandos medios se
encuentran el cargo bajo términos de nepotismo, botin politico, de manera

circunstancial, o porgue verdaderamente se tiene vocacion de servicio.
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De acuerdo a esta investigacion y para fines de profesionalizaciéon las
causales de ingreso pertenecen a las siguientes eausas: nepotismo, botin politico,

amiguismo o convocatoria abierta.

La grafica 4 alude a los datos adquiridos en este tema. El 27% atafie a las
personas que ingresaron a laborar a la administracion publica de manera
circunstancial. Es decir, es el pequefio estrato que tuvo la oportunidad de integrarse

a la organizacion a través de una convocatoria abierta.

Lo mas sano para la administracion publica es que sus procesos de ingreso,
sobre todo el que concierne a los mandos medios, sea por convocatoria abierta.
Con base en este mecanismo se garantiza la competencia justa y sana, se elegiria
a quienes aprueben los examenes de ingreso y capacitacion inicial, tengan
conocimientos, experiencias, habilidades, actitudes y valores necesarios para el
desempeiio del cargo, es decir, serian las personas mas capaces las que

conquisten el cargo.

El porcentaje antes sefialado hace alusion a un avance significativo en este
aspecto, las organizaciones publicas se vigorizan siempre y cuando existen las
personas que las dinamizan, en este caso son los individuos mejor preparados
guienes se desempefian en el puesto adecuado, de acuerdo a su perfil y

competencias.

Gréfica 4 Ingreso a la administraciéon publica

Barras simples Recuento de Ingreso a la administracion publica estatal
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Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario
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El nepotismo es herencia en el Estado de México por el sistema politico
creado por el Partido Revolucionario Institucional (PRI) desde antafio, es decir, los
cargos se distribuian por favores politicos, o se otorgaban a familiares y amigos, o
simplemente por retribuir el favor a causa del apoyo brindado en campafa.

Actualmente persisten estos factores para ingresar a la administracién publica.

En este sentido, el 25.2% de los encuestados ingreso a la Secretaria debido
a su participacion durante la campafia electoral. Este porcentaje alude al nepotismo
tan marcado y enraizado en la entidad. Quienes ingresan por nepotismo

representan el botin politico. La causa primordial obedece a los favores politicos.

Subsecuentemente a lo sefialado con antelacion, el impacto se observa en
una serie de elementos, en primer lugar, por la falta de vocacion de servicio,
considerado como el mas grave, debido a que no existe motivacion, el trabajo se
vuelve rutinario, se tienen fines de corte politico ignorando los sociales, se alimenta
la corrupcion; en segundo lugar, no se busca el bien comun, se pretende conseguir
objetivos meramente personales y redituables; y en tercer lugar, el desempefio, tan
retomado en este documento, debido a que la profesionalizacion es visible en este

ambito, y en consecuencia el nepotismo no trae consigo la eficiencia y la eficacia.

En esta linea discursiva, el amiguismo se relaciona con el nepotismo, la
diferencia descansa en que el primero considera unicamente la amistad como un
principio para ingresar a la administracion publica, y el segundo, contempla otras

variables como la familia y los favores politicos.

El 20.7% de las personas manifestaron haber ingresado a la administracion
publica via la ayuda de algun amigo. La causa del amiguismo en los érganos
publicos estatales se debe al lazo afectivo que se ha forjado en algiin momento de
la vida con una 0 mas personas. Por ello, se trata de un asunto sentimental, mas

gue racional, no se da lugar a la objetividad para la seleccion.

En dichas circunstancias, el impacto recae en cimentar la fidelidad, los
compromisos, acciones y obligaciones se realizan para agradar al amigo que

permitid el acceso a la administracion publica. El lazo afectivo no garantiza un

104



desempefo adecuado, en ocasiones, las personas que se integran bajo este
proceso no se someten a los examenes de seleccion, ni tampoco a capacitacion

inicial, por ello surgen dudas de la capacidad para ejercer el cargo.

Otro de los aspectos en los que impacta esta variable es en la conservacion
y permanencia en el poder. Las acciones se conducen bajo la fidelidad y lazos
sentimentales, ello repercute en la instauracion de cuadros de poder, cuya
obediencia responde unicamente al jefe. Es decir, los amigos van formando y
consolidando grupos de poder con fines de mantenerlo y conservarlo. Al darse este
escenario se propicia la falta de voluntad politica para implementar la

profesionalizacion en la administracion publica.

Los contextos discutidos en lineas superiores son evidencia empirica de la
formacion del botin politico. EI amiguismo y el nepotismo han convertido a la
administracion publica como un medio para hacer negociaciones politicas, e incluso

economicas.

Lo ideal es que las personas ingresaran por vocacion de servicio. Cuando se
tiene este escenario los individuos se encuentran motivados para realizar sus
labores, es fundamental porque existe un motor interior que impulsa proactivamente

a los servidores publicos a desarrollar su trabajo adecuadamente.

Otra de las causas de la vocacién de servicio es la racionalidad porque llegar
a tal grado de asumir un cargo de cualquier indole, responde a la concientizacion
de las funciones, es decir, se tiene pleno conocimiento de que el objetivo es el bien

comun.

El 22.5% de los encuestados han asegurado que ingresaron a la
administracion publica por vocacion de servicio. Lo cual es positivo, son las
personas que tienen la oportunidad de comenzar un cambio al interior de la
organizacion, por el simple hecho de contar con las cualidades para desempefiarse

en el puesto, lo cual deriva de la variable analizada.

Cuando se tiene vocaciéon de servicio, la identidad organizativa germina en

las personas, lo que permite instaurar una arquitectura de valores sélidos
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encaminados al cumplimiento de objetivos y metas, con base en el desempefio

eficaz y eficiente.

Otro de los aspectos a considerar es que los individuos que dicen poseer
vocacion de servicio estdn actualizados constantemente, han interiorizado los
valores de la organizacion, y han forjado identidad con la misma, lo anterior se
plasma en los resultados obtenidos, siempre y cuando tengan impacto en la

sociedad.

Se realiz6 un cruce del cargo actual con el ingreso a la administracién publica,
ya que, afecta a la profesionalizacion. Se verifico que en los mandos prevalece el
nepotismo y el amiguismo, dejando fuera la via legal, lo cual no es viable porque no

se esta eligiendo a las personas capaces.

Tabla 21 Ingreso a la administracion publica de acuerdo al puesto actual

Se ingreso a la Se comenzo a Se ingreso a la
Ingreso a la . 2 i : e i
- y Se tiene | administracion trabajaren la administracion
administracion . - s Lo
vocacion porque se administracion publica N
de acuerdo al de servicio apoyo ublica or ayuda ® | Total
cargo actual Poyo , publI por ayuc contesto
en campafa |circunstancialmente de un amigo
Director 5 8 6 3 1 23
Subdirector 6 5 5 + 0 20
(@)
dJefe (a) de 9 13 9 7 2 40
epartamento
Coordinador 5 5 10 5 2 27
(a)
No contesto 0 0 0 1 0 1
Total 25 28 23 23 5 111

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

Los grandes retos que atafien a esta variable de analisis, tienen que ver con:

disminuir el nepotismo y el amiguismo, fortalecer la profesionalizacion, cumplir con

los ordenamientos juridicos en cuestiones de seleccion, garantizar el SCC.

Disminucion del nepotismo y amiguismo: Es el desafio fundamental, en

nuestros tiempos es indiscutible la idea de fracturar estos factores. Son un mal de

la administracion publica mexicana que no permiten la consolidacion de la
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profesionalizacién, se privilegian otros aspectos que reditian en el esquema

politico.

Fortalecer la profesionalizaciéon: Se logra cuando la organizacion genera
oportunidades de adquirir nuevos conocimientos, herramientas, capacidades,
competencias, habilidades y valores. Esta unidad de analisis se encuentra
totalmente estatica, las instituciones no han coadyuvado en la generacion de
esfuerzos para que las personas sean mas eficaces y eficientes al momento de

ejecutar actividades.

Cumplimiento de los ordenamientos juridicos: Si bien es cierto que en el
estado se cuenta con un amplio marco juridico en materia de profesionalizacion, la
realidad es que no se cumple. Lo lamentable en este asunto es que las grandes
elites excluyen lo que ordenan los dispositivos juridicos vigentes. Si esto ocurre con

los mandos altos, también se replica en los mandos medios y operativos.

Garantizar el SCC: Es uno de los componentes mas notables de la NGP,
pero para ello se requiere de contar con un sistema de profesionalizacion robusto.
Subsecuente a ello, desde el ingreso se tomaran en cuenta los requisitos natos que
permitan el acceso a la administracion publica a las personas mas capacitadas y

experimentadas.

En esta fraccibn se analiz6 el ingreso a la administracion publica,
concluyendo en que es indispensable la realizacion de evaluaciones previas que
midan conocimientos, habilidades y actitudes, enfatizando en la urgente necesidad
de seleccionar a los que se encuentren mejor preparados.

El papel de los conocimientos previos, experiencias y valores en el
desempefio

Los conocimientos previos, la experiencia y los valores juegan un papel
fundamental en las organizaciones previo a su ingreso. La consideracion de dichos
elementos genera impacto, en la medida en que los individuos los aplican en el
desempeiio. Ademas, conforman parte de la cultura individual, esta influye en la

manera de realizar procesos, en el desempefio, en la capacitacién continua, en el
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alcance de resultados. Es parte de la técnica administrativa que considera la

personalidad de los individuos en el ejercicio de sus funciones.

Tabla 22 Conocimientos y experiencia previa

Conocimientos
previos,
experiencia y . .| Porcentaje Porcentaje
valores han Frecuencia Porcentaje valido acumulado
ayudado al
desempeiio actual
Si 99 89.2 89.2 89.2
No 11 9.9 9.9 99.1
No contesto 1 .9 .9 100.0
Total 111 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario
El 89.2% de los encuestados afirmé que los conocimientos previos,
experiencia y valores son funcionales para el ejercicio del cargo actual. Las causas
del resultado son la formacién académica. Anteriormente se menciond que la
mayoria de los servidores publicos cuenta con estudios universitarios, lo cual es

favorable porgue se tiene educacion en el area correspondiente.

La segunda fuente obedece a los valores individuales, aquellos que se han
adquirido en casa, la escuela y la misma sociedad. Cimientan la arquitectura del
comportamiento humano, y el buen actuar, por lo tanto, la profesionalizacion tiene

relacion con la ética publica, todo ello con el fin de prevenir actos ilicitos.

El tercer origen corresponde a la experiencia adquirida en otros empleos, ya
sea en la administracion publica o en el sector privado. La experiencia es una
variable fundamental para la profesionalizacion, debido a los conocimientos
empiricos que se aprehenden de los hechos reales, que en ocasiones son

cuestiones que no se ensefian en la escuela.
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Tabla 23 Vision del cargo actual con respecto alos conocimientos y

experiencia previa

c Lal*C imient Conocimientos previos, experiencia y
argo actuarrt-onocimientos valores han ayudado al desempeiio
previos, experiencia y valores han Total
ayudado al desempefio actual actual
Si No No contesto
Director (a) 21 2 0 23
Subdirector (a) 20 0 0 20
Cargo Jefe (a) de 33 5 1 40
actual departamento
Coordinador (a) 24 3 0 27
No contesto 1 0 0 1
Total 99 11 1 111

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

Es muy benéfico para las organizaciones que los mandos medios estén
seguros de que la experiencia, los valores coadyuven al desempefio. Siendo asi es
importante apelar a los siguientes resultados: 21 de 23 directores, 20 subdirectores,
33 de 40 jefes de departamento y 24 de 27 estan de acuerdo con lo planteado al

inicio de este parrafo.

Se viene a dar un respiro a la administracién publica porque quienes toman
decisiones reconocen que es importante la cultura previa, para formar pilares que

constituiran en un segundo momento la cultura organizacional.

Pero también la realidad muestra que el impacto no es tan favorable, las
politicas publicas para mantener el orden, la seguridad, la paz y la gobernabilidad

no han surtido efectos inmediatos.

Cada dia el crimen organizado se vincula con el gobierno, y esto ha traido
consigo resultados catastroficos, mas muertes, la violencia continua en aumento,
aunque no es un problema propio de la entidad, evidentemente, la culpa no es del
todo de la administracién publica, pero gran parte obedece al caso omiso en temas

de profesionalizacion.
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Tabla 24 Experiencia en el sector publico

Experiencia en el sector . .| Porcentaje Porcentaje
publico Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Primer empleo 11 9.9 9.9 9.9
Ha trabajado en el sector
privado, es su primera 23 20.7 20.7 30.6
vez trabajando en
gobierno
Afos en el mismo cargo 52 46.8 46.8 77.5
Lleva afos trabajando en
goblerno,, ha tenido 4 216 216 991
puestos mas relevantes
gue el actual
No contesto 1 9 9 100.0
Total 111 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario

La administracion publica del estado cuenta con personas con cuadros
administrativos capacitados en los temas de su competencia. La tabla 24 engloba
los resultados en este rubro. El 77.5% corresponde a los encuestados que afirmaron

tener bastantes afios en el mismo cargo.

La experiencia se ha cultivado no para fines sociales, sino para buscar el
cumplimiento de objetivos individuales. El claro ejemplo es este estudio, existe
resistencia en adquirir nuevos conocimientos, los servidores publicos no quieren
actualizarse, la mayoria de ellos no domina una lengua adicional al espafiol, no se
encuentra capacitado, ni mucho menos ha tomado seriamente el compromiso con

el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Aqui, se halla la medula de este apartado, la experiencia previa funciona para
el desempefio porque se han aprendido técnicas, se conoce mejor a las
organizaciones, la capacidad de andlisis es mas profunda, sin embargo, las
personas trastornan estos elementos para convertirlos en herramientas tan
individuales que se pierde de vista el fin tltimo de la administracion puablica: vincular

al Estado con la sociedad.
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Por ello, la experiencia tiene dos caras:
una que corresponde a adecuar perfectamente lo aprendido con antelacién para
bien de la organizacién y la sociedad; la otra, que obedece a corroer los procesos
enfatizando en la satisfaccién de necesidades individuales, o bien, en fomentar la

fidelidad politica.

Lo adecuado seria coadyuvar los esfuerzos en la generacion del
cumplimiento de objetivos comunes. Dentro de la administracién publica es mas
valioso llegar al cargo por nepotismo, que por la experiencia generada con el pasar
del tiempo, es decir, la experiencia debe ser una de las variables a considerar en el

ascenso, dado que, esta forja la adquisicion de nuevas habilidades y conocimientos.

En este apartado se analizé la experiencia como un factor que ayuda a
mejorar el desempefio, o0 en su defecto, como una limitante. Se pudo observar que
existen dos caras de dicha variable: la primera, fortalece a la profesionalizacion en
cuanto abona a la conquista de nuevos conocimientos, habilidades, capacidades y
competencias que no se ensefian en la escuela; la segunda, se emplea para corroer
a la administracion porque se emplea como herramienta para perseguir objetivos

individuales y no los comunes.
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Conclusiones
Lateoria weberiana y la NGP fueron las vias para el analisis teorico y practico

del objeto de estudio. Las categorias de andlisis tomadas de la burocracia fueron
las siguientes: jerarquia, especializacidn, meritocracia, profesionalizacion, caracter
legal de las normas sirvieron como eje central de la discusion; y del enfoque de la
NGP se enuncian a continuacién: eficiencia, eficacia, especializacién, uso de
tecnologias, descentralizacion, profesionalizacion, innovaciéon y cambio

organizacional.
De lo anterior, se rescatan las siguientes ideas:

a) la jerarquia aun se encuentra muy presente en las organizaciones
publicas, y por supuesto, que es sano debido a la distribucion de funciones de estas.

Sin embargo, la

b) La especializacion deberia ser una constante cotidiana, los cursos de
actualizacion favorecieron para la adquisicion de nuevas habilidades a los
servidores publicos mas jovenes. Por lo tanto, desde la teoria burocratica se podria
afirmar que audn existe desventaja por parte de algunos miembros de la
administracion, y desde el enfoque de la NGP, aun existen personas que pretenden

ser mas eficientes y eficaces.

c¢) la meritocracia es un tema pendiente en la administracion publica estatal,
pero también se convierte en un limite. Lo anterior, se justifica en razén de que les
corresponde a los Coordinadores y a los Jefes de Departamento adquirir habilidades
técnicas, y a los Subdirectores y Directores, habilidades de liderazgo. Por lo tanto,

la meritocracia sigue siendo incompatible con la democracia.

d) la profesionalizacion segun varios teéricos deberia ser el eslabén con la
meritocracia. Sin embargo, como se ha mencionado anteriormente los mandos
medios necesitan habilidades distintas, es decir, los Jefes de Departamento y
Coordinadores requieren capacidades técnicas y los Subdirectores y Directores
destrezas de supervision y liderazgo. Sin embargo, la profesionalizacién debe ser

una constante en las administraciones publicas.
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e) Existen esfuerzos en el pais y en el Estado de México por consolidar la
profesionalizacion de sus administraciones. Sin embargo, los datos duros de este
estudio han demostrado que existen disyuntivas en la teoria y la practica, ya que,
en la SGGEM, los avances en materia de eficiencia y eficacia no son muy

significativos.

f) Se podria presumir que la innovacién llegé al pais afirmando y al Estado
de México por el simple hecho de contar con algunas plataformas gubernamentales.
En la realidad, como se ha observado en el capitulo 3, la mayoria de los servidores
publicos de la SGGEM no saben emplear los medios tecnoldgicos para facilitar el

trabajo.

g) ElI cambio de cultura organizacional es una practica gradual,
afortunadamente los jovenes que se incorporaron a la SGGEM tienen el animo de
cambiar el entorno, lo cual es completamente favorable debido a que se ha dicho
en el capitulo 2 que el cambio involucra en mayor medida a la parte subjetiva de los

individuos.

h) Por ultimo, existe una idea homogénea de profesionalizacion, lo cual
puede generar confusiones. Es decir, se debe manejar otro modelo de
profesionalizacion menos estandarizado, cada parte de la organizacion debera

desarrollar habilidades y competencias de acuerdo a sus funciones.

Lo hallazgos mas importantes de esta investigacion se resumen en lo

siguiente:

a) Se encontraron los limites de la profesionalizacién, en primer lugar, existe
resistencia por parte de los servidores publicos para actualizarse, manejar las
tecnologias, especializarse, entre otros temas. La pandemia demostré que las
organizaciones deben apostar a las tecnologias para el desarrollo de las funciones
de los individuos, sin embargo, los resultados de este estudio demostraron que el

sector publico se encuentra en un retraso importante.

b) La democracia no es compatible con el sistema meritocratico, los cargos

de eleccion popular no sefialan requisitos como el nivel de estudios o la experiencia
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laboral en el @&mbito publico, sin embargo, la parte técnica de los mandos medios
debe conocer los temas de su competencia para mejorar su desempefio y alcanzar

resultados.

¢) Formar un sistema de profesionalizacion no estandarizado es un reto
enorme, la falta de voluntad de politica ha propiciado un estancamiento en dicho
sistema. Se vive en un ejercicio de simulacion, sin embargo, habra que generar

estrategias para la consolidacion de un cuadro burocrético profesional.

d) El andlisis de la realidad sobre temas de profesionalizacion parece ser muy
crudo, sin embargo, se piensa que los temas relacionados a esta competen

Unicamente a los mandos medios y a los operativos.

Los limites de la investigacion se hallaron principalmente en recursos.
Ademas, de que las instituciones no brindan informacion detallada en tiempo y

forma, lo que ocasioné algunos retrasos.

Al parecer los servidores publicos mostraron apertura al momento de aplicar
la encuesta, lo que es favorable para la investigacién, ya que, se genera

confiabilidad en los datos obtenidos.

Los retos mas urgentes para proximas investigaciones en materia de

profesionalizacion seran los siguientes:

Observar y evidenciar los grandes cambios del teletrabajo en el gobierno. La
pandemia trajo consigo transformaciones en la manera de laborar, es decir, algunas
organizaciones privilegiaron el teletrabajo post pandemia, en este contexto las

relaciones de trabajo en el gobierno se pueden transformar de un momento a otro.

El impacto de la profesionalizacion en el gobierno abierto. Abrir el gobierno
implica tener una administracion publica profesional, debido a los ejes que sostienen

a este: transparencia, participacion ciudadana vy legitimidad.

Las relaciones que existen de la profesionalizacion con la cultura politica de

los ciudadanos y servidores publicos. La cultura politica no solo consta de participar
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en los comicios, también requiere el involucramiento de los ciudadanos en las

decisiones gubernamentales.

Por ultimo, se realizaran algunas sugerencias a futuras investigaciones sobre
la misma tematica. Para mejorar los trabajos de investigacion es necesario aplicar
el método mixto, en razén de que se amplia la informacion y el analisis puede ser

mas completo.

Se sugiere realizar indices de Profesionalizacioén para las administraciones
publicas estatales y municipales. Lo anterior porque solo se cuenta con una
medicion de los mecanismos de profesionalizacion a nivel internacional y seria un

alcance importante crearlos a nivel nacional y local.

Finalmente, la profesionalizacion no se debe romantizar, se debera analizar
desde la propia realidad, con sus avances y limitaciones, sin perder de vista que la
politica y la administracion publica no se pueden disociar, conviven diariamente y

esto impacta de manera directa a nuestro tema de estudio.
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Anexos

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

El presente cuestionario fue elaborado por el alumno Alexis Contreras. Cuyo objetivo es conocer la
percepcién de los servidores publicos de la Secretaria General de Gobierno del Estado de México
en temas de profesionalizacion.

Sus respuestas seran utilizadas solamente con fines académicos, por lo que se guardara
absoluta confidencialidad de la informacion que se proporcione.

Instrucciones: Conteste o subraye la opcién mas adecuada.

1. Sexo:
[1] Masculino
[2] Femenino

2.- Mencione su lugar de origen:
3.- ¢ Cudl es su edad?
4.- ;Qué cargo ocupadentro de la organizacion?

5.- Antigliedad en el puesto:
[1] Menos de 3 afios

[2] De 3 afios un dia a 6 afios
[3] De 6 afios un dia a 9 afios
[4] De 9 afios un dia a 12 afios
[5] De 12 afios un dia a 15 afos
[6] Mé&s de 15 afios

6.- ¢ Es usted personal sindicalizado?
[1] Si
[2] No

7.- ¢,Cuadl es su ultimo grado de estudios?
[1] Sin estudios

[2] Primaria

[3] Secundaria

[4] Preparatoria

[5] Técnica

[6] Superior

[7] Maestria

[8] Doctorado

8.- ¢Harealizado cursos de actualizacién y/o diplomados de 2019 a 20217
[1] Si
[2] No

9.- En caso de que si, ¢en qué area lo realiz6?

[1] Ciencias sociales

[2] Capacitacion laboral, Recursos Humanos

[3] Finanzas, Economia, Administracion

[4] Uso de TIC's

[5] Artes, Humanidades

[6] Otros

10.- ¢Habla usted algin idioma adicional al espafiol?
[1] si
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[2] No
11.- En caso de que su respuesta haya sido “Si”, mencione cual es el idioma:

12.- ;Sabe utilizar la tecnologia para el desarrollo de sus actividades y tareas laborales?
[1] Si
[2] No

13.- ¢ En su trabajo, utiliza alglin software especializado?
[1] Si
[2] No

14.- De las siguientes frases con cual se identifica:

[1] Este es mi primer empleo

[2] Ya he trabajado antes en el sector privado, es mi primera vez trabajando en gobierno

[3] Llevo muchos afios trabajando en el mismo cargo

[4] Llevo afios trabajando en gobierno, de hecho, he tenido puestos mas relevantes que el actual

15.- De las siguientes preguntas responda Ginicamente “Si” o “No”

14.1 ¢ Recibi6 capacidad inicial? / /

14.2 ¢ Le ofrecen capacitacion continua? [

14.3 ¢ Ha aprobado todas las evaluaciones al finalizar su capacitacion? /__ /

16.- ¢Considera que su salario es congruente de acuerdo al cargo y las funciones que
desempefa?

[1] Si

[2] No

17.- ¢Cree que continle trabajando en el Gobierno del Estado de México durante la siguiente
administracion?

[1] Si

[2] No

18.- ¢Sus conocimientos previos, experiencia y valores personales le han ayudado a
desempefiarse favorablemente en su cargo actual?

[1] Si

[2] No

19.- ¢ Piensa que sera en el mismo cargo?
[1] Si
[2] No

20.- De las siguientes frases, ¢,Con cual se identifica?

[1] Tengo vocacién de servicio, por eso siempre quise trabajar en la administracion publica
[2] Entre a la administracion puablica porque estuve apoyando en campafia

[3] Comencé a trabajar en la administracion publica circunstancialmente

[4] Llegué a trabajar por ayuda de algin amigo

21.- ¢Ha evaluado el sistema de profesionalizacion en su organizacion mediante una
herramienta institucional?

[1] Si
[2] No

POR SU COLABORACION EN CONTESTAR EL CUESTIONARIO
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iMUCHAS GRACIAS!
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