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introduccion

Los cambios internacionales como el fin de la guerra fria, el cambio en el ambito
de competencia. del Estado la ola democratica y la apertura comercial: asi como
los cambios pOIltICOS f'democratlcos econdmicos y sociales, en el ambito nacional,

obtenidos con el fi del perlodo de partido hegemonico; el establecimiento de

pesos. y. contrapeso: en ‘el Sistema Politico Mexicano, configuran los nuevos
elementos, concepCIones y oportunidades, para eficientar, profesionalizar,
transparentar y dignificar a la Administracion Publica en México.

Debido a que la Administracién Publica tiene que responder a una creciente
complejidad de los problemas publicos y a las demandas de los diversos actores,
publicos, privados y sociales que buscan no solo la satisfaccidén de estas, sino que
ademas que sean resueltas con eficiencia y calidad, aunado a la busqueda de
transparencia en el manejo de los asuntos publicos y la meritocracia como forma
de acceder al sector publico, el Servicio Civil de Carrera (SCC) se presenta como
el instrumento que ofrece la oportunidad de conseguir lo anterior.

El SCC es defendido como la solucién al principal elemento, la Politica; que limita
y condiciona |la potencialidad de la Administracién Publica, debido a que la
subordinacion de la Administracion Pulblica a la Politica, funge como un
instrumento de ésta, para lograr sus fines. Debido a lo anterior, la Administracién
Publica ha visto deteriorado su desempefio y “neutralidad”, poniendo en
entredicho asi la “cientificidad”, buscada ya, por la ortodoxia de la Administracion
Publica.

El analisis realizado por diversos organismos internacionales como el Banco
Mundial (BM), la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), la Organizacion
para !la Cooperacién y el Desarrollo (OCDE), y el congreso Latinoamericano de
Administracién para el Desarrollo (CLAD) sefialan que estos problemas adquieren
una dimensionalidad propia segun sea el pais en el cual se presentan, pues su



grado de avance o caractervstlca depende en gran parte de sus practicas
administrativas.. :

“Asi;” Ios”bei"e‘r'h‘os emocratlcos se encuentran en "santa cruzada” en la lucha

contra Ia corrupcnon a’i neﬂcacna e ineficiencia; donde la implementacién y

evaluacmn por resultados de un SCC con base en el mérito se convierte en uno de

n parte de la Reforma de la Administracion Publica, que

pér’rnité‘c;ov el patre el clientelismo, la discrecionalidad, la corrupcion y
la lmprowsamon de los. empleados publlcos

La xmportanma del SCcC resude, por una parte en que en el plano internacional, las
‘socxedades de vanguardu on‘l mayores niveles de eficiencia, transparencia, ética
y combate a la corrupmon cuentan con un modelo de SCC con base en el mérito y
en constante reforma y. por el otro dentro del &mbito nacional encontramos
experlenmas aisladas de implementacién del SCC que no han logrado alcanzar los

objetivos que les dieron origen.

El problema fundamental del gobierno mexicano en materia de Administracién de
los ;ReCUfsos Humanos, radica en que al estar sustentado en un modelo de
administracion publica tradicional, caracterizado por su excesivo formalismo, el
‘SimbOIismo, el ritualismo y por un control administrativo rigido e inflexible, ha sido
incapaz de satisfacer a las demandas de una sociedad cada vez mas dinamica y
compleja que exige una mejor capacidad de gestion y atencién de los problemas
publicos con ética, responsabilidad y calidad.

Otro aspecto que hace atractivo el debate es la intencién cada vez mayor por
parte de los Gobiernos Estatales y Municipales en eficientar sus respectivas
administraciones, por lo que el SCC trasciende el ambito Federal y busca asumir
identidad -y figura en los diversos érdenes de Gobierno.

La implementacion del SCC en México es una asignatura pendiente que no ha
podido ser instrumentada de manera completa y eficiente en la Administracion

2



Publica, explicacion que se ‘obtiene por la: configuracion del Sistema Politico
Mexicano. V = i :

Es de gran énfasis la necesidad de profesionalizar a los servidores publicos para
poder asi, dar eficiencia, transparencia a la Administracién Publica y asi combatir
la corrupcidn; para lograr lo anterior se requiere contar con un modelo de SCC que
tenga como eje fundamental el mérito, la competencia, la profesionalizacion y la
evaluacion del desempefio.

Para los gobiernos contemporaneos democréticos, el SCC es un requisito para
obtener una buena direccién de los asuntos publicos; en los ultimos afios ha
tomado auge en la discusion académica y politica un viejo tema de interés para los
estudiosos y comprometidos con el servicio publico. Este consiste en la posibilidad
de instaurar un SCC en el ambito Federal, Local y Municipal en Meéxico, a
continuacién se describen una serie de propuestas y experiencias en materia de
SCC: -

1. Por parte de organismos internacionales como la OCDE (1996) con la “Civil
Service Legislation Contents Checklist”; La resolucion 15-020 de la ONU;

2. Del gobierno Federal de México |[Programa de Modernizacion
Administrativa (PROMAP):1995, Ptan Nacional de Desarrollo (PND): 1996-
2001), 2001-2006, Plan Nacional de Combate a la Corrupcién,
Transparencia y Desarrollo Administrativo (PNCCTDA: 2001-2006), Ley del
Servicio Profesional de Carrera (LSPC: 2003)];

3. De los legisladores en México (Moctezuma; 1998, Rojas: 1999);

4. De los académicos (Guerrero:1998; Haro: 2000) ;

5. Avances en la Administracién Publica Centralizada: Secretaria de
Relaciones Exteriores (SRE), Secretaria de Hacienda y Crédito Publico
(SHCP), Secretaria de la Reforma Agraria (SRA), Secretaria de Educacién
Publica (SEP), Procuraduria General de la Republica (PGR);



8. En érganos auténomos y desconcentrados del Gobierno Federal de México:
Comisién Nacional del Agua (CNA), Instituto Nacional de Estadistica
Geografla e Informatlca (INEGI), Instituto Federal Electoral (IFE);

7. En los Poderes Legislativo y Judicial mexicanos, ademas de las

e

“expenenc as*-a'nivel Local y Municipal.

Los: esfuerzo anteriores *se -constituyen asi, en el universo de la discusion
nacmnal nal ‘sobre los retos y condicionantes para la implementacion
. rltocratlco en México, con base en la evaluacion del

desempe 0.COMO respuesté al dllema entre el control y la flexibilidad.

‘lmportantes z,Cual es su ObjetIVO y cémo se llevan a cabo? (,Cuales son sus

caracterlstlcas lementos sustancnales’? ¢ Qué tipos de modelos de SCC son los

que exusten en Iz ' na de los palses y cémo se diferencian? ¢ Cémo cambian

‘dIChOS rma transversal, de un pais a otro y/o, de manera

Iongltudlnal”la;l lar‘go‘,del tiempo? ¢Qué modelos o tendencias de cambio se

observan en tales sistemas de SCC o, en su contexto general, dentro del servicio
publlco en sus respectlvos paises? A estas preguntas se pretende dar respuesta
dentro de este trabajo

La hip(r’)tesi:sﬂ de esta investigacion es la siguiente:

> Los paises que cuentan con un sistema de SCC con base en el mérito y la
competencia, poseen un instrumento que limita la discrecionalidad en la
Administracién Publica y promueve la profesionalizacion de los cuerpos
administrativos, la cual vuelve mas eficiente al Gobierno, con respecto a los
paises en que no se tienen sistemas de este tipo.



Objetivo General:

El Objetivo General se centra en anallzar el estado actual del SCC entorno a su

cubn Publlca Federal (APF) en México, a fin

desarrollo y discusién en'la Admlnls
de contribuir al debate sobre su- |mplementac:|on en el sector publico, retomando

las mejores practicas internacionales y nacionales para el caso mexicano.
Del Objetivo general se desprenden los siguientes objetivos especificos:

Para el capitulo primero, el objetivo es por una parte analizar como el Estado, a
través del replanteamiento de su ambito de accién, genera una serie de reformas
a la Administracion Publica para alcanzar la eficiencia, la transparencia y combate
a la corrupcion, dentro de las cualesvel SCC es pieza clave para lograrlo; y por la

otra explicar y analizar Ios procesos sustantlvos que integran el SCC asi como sus

ventajas y desventajas

Para el capituldségundo el objetivo consiste en realizar un analisis entre paises

miembros de Ia "OCD general y en particular entre Estados Unidos de

Norteamerlca ‘R y"’fNueva Zelanda en materia de SCC que aporten
experiencias,’ /f\ra ajas y desventajas que puedan ser retomadas para la

lmplementacuon efcuente'del SCC en el caso mexicano.

Para el capltulo ~tercero el objetivo es analizar las diferencias entre la
profesiohalizécién del servicio publico y el SCC, asi como los esfuerzos histéricos
que se han dado en materia de profesionalizacion de los servidores publicos y de
SCC en Meéxico, y finalmente de explicar las causas que no han permitido la
implementacion del SCC meritocratico y eficiente en nuestro pais.

Para el capitulo cuarto el objetivo es explicar y analizar la ley de Servicio
Profesional de Carrera, el estado actual del SCC existente de México, asi como
los procesos sustantivos del SCC que integran cada una de las siguientes

experiencias:



1. Enia Administracion Publica Federal centralizada;
2. En Organos Auténomos y Desconcentrados;

Tipo de investigacion:

Los pasos a seguir para la construccion de esta investigacion se dan a partir de la
investigacion cualitativa, en principio porque el objeto de estudio y su problematica
dificilmente se pude cuantificar, ademas que para este trabajo interesa mas y lo

gue se busca es la explicacion, no tanto que la cuantificacién.

Definicion del objeto de estudio: Para esta investigacion se define como objeto
de estudio el SCC.

¢Como se construyo esta investigacion?

En un primer momento se describe la problematica, el objetive general asi como
los objetivos especificos que persigue la investigacion.

Un segundo momento consistid en marcar la estrategia de investigacién la cual
consistio en la utilizacién del instrumento metodolégico documental para la
recopilacién de informacion a través de Bibliografia, Hemerografia, documentos

oficiales, de congresos y seminarios, asi como de material de Internet.

El método de trabajo es por una parte el “deductivo” ya que a partir del anélisis
de elementos generales se pretende llegar a elementos sencillos, como son por
una parte el caso de la reforma del Estado, de la Administracién Publicay el SCC
como elemento de éste, y por el otro del andlisis del plano internacional en materia
de SCC y el de los casos nacionales en la APF. Y por la otra el “inductivo” ya que
una vez analizados los distintos procesos sustantivos de cada pais analizado se
obtienen conclusiones para una propuesta para el caso mexicano con sus

ventajas y desventajas.



Capitulo | La Reforma del Estado, de la Administracion Publica, y
la Naturaleza del Servicio Civil de Carrera

El objetivo de este Capitulo es por una parte analizar cémo el Estado, a través del
replanteamiento de su ambito de accion, plantea una serie de Reformas a la
Administracion Publica para alcanzar la eficiencia, la transparencia y combatir la
corrupcién, dentro de las cuales el SCC es pieza clave para lograrlo, asi como
analizar las tradiciones intelectuales que dan paso del Modelo Burocratico al
Posburocratico; y por la otra explicar y analizar los procesos sustantivos que

integran el SCC asi como su objetivo, sus ventajas y desventajas.
1.1 La Reforma del Estado

El Teoria del Estado moderno' tiene diversas concepciones en torno a su origen
(ver cuadro 1), surge del Estado estamental de la Edad Media, integrado a través
del Estado absoluto del renacimiento y la ilustracion, (Guerrero, Omar 1981: 15) y
adquirié sus caracteristicas fundamentales, en cuatro direcciones (Rubio, 2002; 2)

1. Por la constitucion de las nacionalidades, hasta llega a formar el Estado
Nacional (ver cuadro 2 referente a su concepto);

2. Por la formacién de una organizacién centralizada y jerarquizado, hasta
constituir el Estado soberano;

3. Por el establecimiento de un orden juridico, que estatuyé los derechos
individuales del hombre e instituyo el Estado constitucional moderno;

4. Por la construccion de una Economia cerrada de libre mercado, sujeta alas
leyes de la oferta y la demanda corno primera etapa de la Economia

capitalista, para llegar después a una etapa de economia planificada, ya de

! Esta investigacién no tiene la intencién de abordar con detalle el tema de la Teorfa del Estado; Para realizar
un analisis exhaustivo acerca de este tema, se recomienda ver a: Hobbes Tomas: 1651; Rojina Villegas,
Rafael: 1968; Jellinek, Georg: 1970, Acosta Romero: 1978; Guerrero, Omar: 1981, 1998, 2000, 2001;
Kliksberg, Bernardo: 2001; Méndez, José Luis 1994; Uvalle Berrones, Ricardo 2001; Armijo Marianela,
Quintana: 2001; Kelsen, Hans: 1926; Foucault, Michel: 1989; Hedina Séller: 1942.



modo indicativo, corno en los estados democraticos, o de modo coercitivo,

como en los socialistas, lo que implica una amplia intervencion econémica

. del Estado.

correlacionéndo

De e,s;t"a\ céracteristicas se puede identificar las posturas que toma el Estado, es

df' ma_n ‘ra multicentrada (Uvalle, 2001: 25).

~ CUADRO 1 Teorias del Estado

. Organicistas SociolGgicas Juridicas

Concepcién del

A partir de un ordenamiento
estrictamente juridico-

Como una unidad

Como un ser vivo colectiva o de

Estado asociacion normativo
Piatén, Aristételes, Maquiavelo, Hobbes,
Autores Hegel Marx, Lenin Hans Kelsen, Acosta Romero

Fuente: Elaborado por el autor con base en: (Sanchez, 1997: 3-5)

CUADRO 2 Definiciones en torno al concepto de Estado

Definicion

~Autbr i

(Kelsen, 1946 :199).

“EI Estado es el orden de la conducta humana que llamamos orden jurldico, el orden hacia
el cual se orientan ciertas acciones del hombre, o la idea a la cual los individuos cifien su
comportamiento”.

Acosta, 1988: 23

‘El Estado es la organizacion politica soberana de una sociedad humana establecida en
un territorio determinado, bajo un régimen juridico, con independencia y
autodeterminacién, con 6rganos de gobierno y de administracion que persiguen
determinados fines mediante actividades concretas”.

Déuts‘ch ,1998:-120

“El Estado es una maquinaria organizada para la elaboracion y ejecucion de decisiones
politicas y para la imposicion de las leyes y reglas de un gobierno. Sus apéndices
materiales no sélo incluyen a los funcionarios y los edificios de oficinas, sino también
soldados, policias y carceles”.

Fuente Elaborado por el autor con base en Kelsen, 1946: 32; Acosta, 1988: 12; Deutsch, 1998: 56.




La reforma de Estado no tiene una acepcién uUnica (ver cuadro 3), una de las
definiciones mas precisas (Sanchez, 1997: 14), y que generan consenso es la que
considera como objetivo sustancial de la reforma del Estado, a la redefinicion del
dominio entre lo publico y lo privado (Oslak, 2000: 7: Habermas, 1986: 35;
Rabotnikof, 1995; 23).

Las etapas de intensa transformacién de la sociedad posmoderna (Hirose
Montafo, 1994: 4), las tendencias en favor de la globalizacion® y la apertura
econdémica aceleran los movimientos de indole social, econémico y politico; los
desequilibrios entre individuos y paises generados por la globalizacién® han
llevado nuevamente a debate los roles que deberia jugar el Estado, el mercado y
ahora un nuevo actor, la sociedad civil representada por las Organizaciones no
Gubernamentales (ONG’S) que asume importancia por el numero de ciudadanos

gue las integran.

Los extremos Estado-mercado han producido consecuencias discutibles, y hoy se
abre una hue,\'/ka’ oleada de preguntas sobre como logfar un equilibrio distinto entre
Estadb, m'erc'ado, y otro actor, la sociedad civil (ver cuadro 4), y qué rol debe jugar
el Estado,

2 La globalizacién es el fenémeno por el cual las naciones desarrollan sus relaciones econémicas, politicas y
culturales sin encontrar las barreras que antes las obstaculizaban, esto gracias principalmente a la
financiacién de la economfa y a los modernos medios de comunicacién; es "el fenémeno del tercer milenio”,
nacido con la caida del muro de Berlin: Los profundos cambios geopoliticos acaecidos después de 1989 han
ido acompafados de auténticas revoluciones en el campo social y econémico. La globalizacion de la
economla y de las finanzas es ciertamente una realidad y cada vez se van percibiendo con mas claridad los
efectos del rapido progreso proveniente de las tecnologlas informaticas. Estamos en los umbrales de una
nueva era que conlleva a la vez grandes esperanzas e inquietantes puntos interrogativos. 4Cuales seran las
consecuencias de los cambios que actualmente se estdn produciendo? ;Se podran beneficiar todos de un
mercado global? ¢ Tendran todos finalmente la posibilidad de gozar de la paz? ¢Seran mas equitativas las
relaciones entre los Estados o, por el contrario, la competencia econémica y la rivalidad entre los pueblos y
naciones llevaran a la humanidad hacia una situacién de inestabilidad aon mayor?. Juan Pablo I, (2001: 3)
Discurso del Santo Padre a la Academia Pontificia de Ciencias Sociales, Mensaje para la jornada mundial de
la paz, "de la justicia de cada uno nace la paz de todos", Abril 27

3 Al respecto véase los estudios realizados por: Banco Mundial. James D. Wolfensohn: 1998; Organizacién de
las Naciones Unidas para la Agricultura y la Alimentacion. FAO informe 1998; Organizacion Mundial de la
Salud. 1998. La salud para todos en el siglo XXI; Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. PNUD.
Informe sobre Desarrollo Humano, 1999. New York; World Bank 1993. World development report investing in
health Washington, D.C.



CUADRO 4 Actores y sus roles

Actores

Papel

El Estado

Sin un Estado eficiente el desarrollo es muy dificil, "sin un buen gobierno no hay desarrolio
econémico ni social”. La nocién del Estado de bienestar, aparentemente totalmente deslegitimada
durante el providencialismo de mercado, esta siendo reexaminada desde otras perspectivas. Se
plantea la idea de un Estado de bienestar productivo. (Worl Bank:1897: 16)

El
.Mercado

"Cuando el mercado va demasiado lejos en el control de los efectos sociales y politicos, las
oportunidades y las recompensas de la mundializacion se difunden de manera desigual e inicua,
concentrando el poder y la riqueza en un grupo selecto de personas, palses y empresas, dejando
al margen a los demas. Cuando el mercado se descontrola las inestabilidades saltan a la vista en
las economlas de auge y depresién como la crisis financiera del Asia Oriental y sus repercusiones
a escala mundial Cuando el afan de lucro de los participantes en el mercado se descontrola,
desaffa la ética de los pueblos y sacrifica el respeto por la justicia y los derechos humanos".
{PNUD, 1999:25 )

La
Sociedad
Civil

Se creyo por otra via que por el solo camino de la misma sociedad civil podria dar solucién a los
problemas discrepancias entre la légica del mercado y caracteristicas estructurales de los
problemas sociales. Esta parece un camino lleno de promesas interesantes, pero la experiencia
esta indicando que sociedades civiles en muchos casos profundamente debilitadas por los mismos
problemas sociales como las del mundo en desarrollo, tienen limitaciones fuertes para de por si
afrontar dichos problemas (Katztman, PNUD, CEPAL, 1999: 45)

Elaborado por el autor con base en: Kliksberg, Bernardo (2001, Noviembre) ¢Cdédmo reformar el Estado para
enfrentar los desaflos sociales del 2000? CLAD VI
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Cuadro 3. Acepciones Basicas de la Reforma del Estado (RE)

Se presenta aqui dos factores: 1) externos que hacen énfasis en un contexto dindmico de interdependencia y globalizacion,

Econbmica producto de los nuevos cambios mundiales en la apertura comercial, fa caida del comunismo y el avance tecnoldgico; y 2)
g internos: acelerada dinémica demogréfica, proceso de urbanizacion y agotamiento del modelo de desarralio y la presencia de
S rasgos ancestrales producto de las crisis econdmicas.
Por su Politica Mayor participacion social en la politica y en la economia
. e Social Promocién de la sociedad civil y busqueda de equilibrios entre el Estado, mercado y la sociedad.
Pasicion Consiste en la:
Administrativa ;) Transformacxo_r} del papel dfl Estado; ana.tnze_lcm_n. de§monopolizacion, desregulacion y descentralizacion.
) Reestructuracion y reduccion del aparato institucional; y
¢)  Elrecorte de personal piblico.
Juridica Reformas constitucionales; aplicacion de normas internacionales, y la actuacién en érganos internacionales
Como moderizacién Busca elevar la eficiencia, y la competitividad global, consolidar la democracia, y conseguir 1a justicia social.
Como insercibn en la Busca una ecoromia en proceso de transformacion, a través de Ia globalizacion de mercados, y fa participacion de fa
globahzacxon revolucion tecnologica.
Como vigencia del Estado | se debe dar viabilidad a la participacion democratica de la sociedad con: Sistema de partidos; poderes que representan a los
de Derecho ciudadanos; Los poderes e instituciones que integran los poderes de la federacion; de libertades que consagra fa Ley.
Como adelgazamiento del
. duccion del tal.
Por sus gobierno Reduccion del aparato gubernamental
Propositos Como cambio en [a gestion | A través del rompimiento de pautas tradicionales de mediacién, concertacicn, gestoria, obtencién de apoyo y consenso, Asi
gubernamental empiezan a cambiar los interlocutores y sus métodos de negociacion.
Como transicion La RE debe consolidarse a través de la tansicion democratica; el proceso de liberalizacion es una senal de que esta empieza,
democratica sin embargo esto no impli.a que llegaremos a la Democracia.
Como liberalizacién Las economias libres son mas democréticas que las cerradas, da autonomia a los gobiernos de cada pais en lo individual. La
econémica y politica relacion entre la liberalizacion econdmica y 1a politica (democracia) no es directa, inmediata y automética, pero si es absoluta.
Como ajuste estructural Supone un mercado maduro y diversificado, una economia desarrollada y un Estado restringido en su intervencion piblica.
Neoinstitucional Este combina las teorias econdmicas y de las instituciones y su interrelacion. Para este enfoque, el Estado es una institucion
fundamental para la sociedad moderna. Debido a que es una institucién econémica e impone reglas.
Sus conceptos basicos son: disminuir la intervencion piblica a través de la privatizacion; y desregulacion como medio para
Parsu Neoliberal fortalecer las finanzas piblicas; una liberalizacion comercial, que revierta el proteccionismo estatal, para elevar la
Enfoque competencia y disminuir Ias presiones inflacionarias.
El Estado no se reduce per se, sino que se reestructura y la privatizacion es selectiva, con e propésito de concentrar los
Neointervencionista esfuerzos en areas estratégicas. Se concibe el fortalecimiento de los poderes productivos internos como asunto prioritario. La

apertura y el mercado no pueden por si solos lograr la reestructuracién econmica.

Fuente: Elaborado por el autor con base en: Sanchez, 1997: 3-10
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Dentro de las posibles lineas de Reforma del Estado® se presenta a continuacién

algunas de ellas:

a)

-'b)

o)

Una meta central;'»sefvﬁlCio‘s publicos para todos;
Creacion de‘uvna,in’stitucionalidad social fuerte y eficiente;

Montaje de un sistema de informacién para el disefio y monitoreo de las

- politicas sociales;

d)
e)

g)
h)

Gés't“i'én ‘interorganizacional de los programas sociales;

Haéia un papel creciente de los estados regionales y los municipios en la
politica social;

Una clave estratégica para renovar la institucionalidad social: la
participacién comunitaria;

Un estado orientado a "tejer" redes intersociales;

Transparencia, un reclamo generalizado; y

El enfoque de gerencia social

* Kliksberg (2001: 6) Lineas de reforma del Estado CLAD VI.
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1.2 La Reforma de la Administracion Publica

El estqqip, de la reforma del Estado es necesario al analizar la reforma
Admiﬁistrativa, esto para entender los espacios institucionales y politicos de las
refo,rm‘as_, y los diversos perfiles que se han implementado a lo largo de la historia.
Es dééir,‘ Ias reformas administrativas son productos derivados de las visiones del
Estado en ép’oca‘r\s'ry lugares determinados. Como tal, debemos también revisar a
la teoria del Estado como natural ubicacién de la direccion de la Administracién
Publica (AP). Cuando los espacios institucionales y politicos se encuentran dados,
lo que queda por hacer es describir éstos espacios para posteriormente analizar
las interpretaciones del disefio en la fase de implementacién con el objetivo de
entender a las reformas.

Es decir, se habla de que las reformas administrativas® buscan desarrollar mejores
resultado ‘en dlversos tOplCOS como: la accién gubernamental, en el sistema de

recursos‘ um anos e elacmn con su modelo de reforma administrativa (ver
cuadro 5) V elfuncnonamuanto de sus estructuras y el desemperio administrativo; en

otras palabras buscan un avance en el estado de arte de la AP (Lynn, 1998: 78).

En México, la necesidad de una modernizacion integral de la AP deriva, de la
influencia de la globalizacion y de una sociedad mas informada, participativa y
critica (Padilla, 1999; 74), que reclama la mejora permanente de los servicios
gubernamentales, una mayor transparencia y honestidad en las acciones del
gobierno, y el uso adecuado de los recursos publicos (Méndez y Rich, 2000: 62).

Siguiendo el analisis de Méndez y Rich, las limitaciones, rigidez, centralismo, alta
discrecionalidad y deficiencias que existen en los servidores publicos de la AP
mexicana, derivan de la capacidad limitada de infraestructura con que cuenta el
gobierno para responder adecuadamente a las demandas crecientes de la

ciudadania.

% Véase para un estudio mas detallado a: Sanchez Gonzalez, José Juan: 1997.
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Cuadro 5 Reforma Administrativa 4 Modelos

Bl

. a) Servicio 2. Modelo a) Servicio . ., | a) Servicio 4. Modelo a) Servicio
1. Modelo Garantista P A L 3. Modelo Servicial g . -
civil Eficientista civil civil Contractualista civil
El modelo garantista de reforma tiene sus | La politica de | La vision eficientista se | g empleo se | LoS antecedentes de este | pesde esta | E! modelo contractualista  se | Este modelo
raices en los ideales de libertad y justicia | empleo corresponde  con  [a | percibe en | modelo pueden  situarse § perspectiva, ef | Caracteriza por offecer pautas | fompe con la idea
del Estado liberal de Derecho, que se | piblico esta | aproximacion del | términos de | en tres corienles de ph " se ib de gestion, sin|de una gestion
trasladan a la teoria juridica del Estado y } orientad a g cientifico, | factor productivo | Pensamiento: en primer | percibe como el | Perder de vista la racionalidad | centralizada  de
a la concepcion weberiana de la|proteger  la|cuyo valor central es la| g optimizar, { lugar, las disti teorias | gist, de | economica en la asignacién de | los recursos
organizacién inistrativa. Su aspiracion | independencia | racionalidad  econdmica | apjicando de las relaciones | relaciones los recursos. Sus fuentes de | humanos. Cobra
es lograr la plena juridicidad de lajy en la conversion de los | matod de [ ht en las ci humanas en el | inspiracién ideologica son el |fuerza la figura
actuacion de los poderes publicos como | profesionalida | recursos en  resultados. | grganizacion del | de gestion, incluyendo el | go ejercen las pensamiento public choice, ias | de los directivos,
medio para evilar la arbitraiedad y|d de los | Su propuesta esta basada | rahajo, como las | Movimiento de la cullura | responsabilidad | teorias de organizacion | que emergen
garanlizar los derechos y libertades } empleados en el instrumental clasico | acnicas de | organizativa y la calidad; } e publicas. Et | empresarial y la moderna teoria | como el gozne de
politicas y econémicas. publicos, de la gestion, que incluye | 4nalisis de { @n segundo lugar, la] fyncionario econdmica de la organizacion. | afticulacion entre
tratando  de | las técnicas de | cargas, 1a | moderna sociologia de 1as { piblico es | Las teorias public choice ponen a | el principal-
o aislarles  de | contabilidad y control de | clasificacion  y | Organizaciones  y  SU | percibido como |SU  disposicion  la  critica | politico  y el
Esta vision tiene como valor central 1a [ dos  riesgos | gestion, el presupuesto, e | valoracion de | razonamiento un profesional, | €condmica a la burocracia y sus | agente-productor,
seguridad juridica, que proporciona el ) qug pondrian | anlisis financiero, 1a | puestos o la | aNtbUMOCTAtic; Y, en|mas ally def | Plopestas  de  restaurar el | siendo los
marco de certidumbre que requieren 1as | gn peligro su | gestion de las compras, aplicacion  de | tercer lugar, las teorias | sutomatismo gobierno  representativo.  La | responsables de
transacciones  econdmicas para el objetividad: la|de los ios, la ) retibucion  por politicas y administrativas | puroeratico y gestion empresarial aporta la | hacer cumplir el
desarrollo de la actividad industrial y ! politizacion de | clasificacian de puestos, | resultados de la participacion | |ag ! estructura divisional, que adoptan | contrato. Esto
mercantil; el somelimiento de 1as | gys dacisiones | la evaluacion de cargas : ciudadana y comunitaria | responsabilidad | /as  grandes  corporaciones | supone un
acluaciones  piblicas al  Derecho la | de trabajo, etc. en la accion pablica. es directivas se | diversificadas. régimen
salvaguarda la autonomia de los agentes | vinculacion basan en especifico  para
economicos y les libra de exigencias | preferente a suscitar su . su acceso,
arbitrarias. No es extrano, por tanto, que | atender Sin embargo, la aplicacién A diferencia de las participacion y La moderna economia de la | remuneracion y
sea ésta la vision subyacenle las{intereses de la burocracia maquinal visiones anteriqres que compromisa organizacion contnb‘uyg con su | remocion y
reformas orientadas a luchar contra la | personales o (@ los servicios publicos no perciben la gestién como con las metas revision de las posibilidades de pautas de
corrupcion, mediante la reduccion de la corporativos. | €S fan evidente como en control o establecimiento obietivos de Ial mercados y jerarquias como preparacion y
discrecionalidad de los operadores | Esto se | las organizaciones de estandares para la o{iticas mecanismos de  coordinacion, | socializacion
publicos; también es una visién proxima a | pretende industriales. Una de las verificacion de objetivos gﬂblicas resaitando el potencial de la | comunes, Bl
las poli neolib que defienden | conseguir con | €xigencias del desarrallo predeterminados. la vision competencia frente 13 | resto del empleo,
la sustitucion de las funciones publicasde | yn  regimen de este modelo es la posburocratica se orienla planificacion burocratica. apenas si
propiedad, produccion e incluso de | juridico profesionalizacién de los a equiparar gestion con necesita observar
financiacion de los  senvicios, por | especifico y | difectivos, que  deben aprendizaje o fo que es lo L ncia es una vision | normas
mecanismos regulatorios, que | yniforme y la | recibir  una  amplia mismo con la adquisicion a consecuencia es una vis 1a | generales,
representan "una vuelta a los modos mas | creacién  de | @Utoridad  para  la de! conocimiento  que centrada  en suslituir - la)opoqona,
tradicionales de intervencion piblica™ | yna  cultura | Utilizacion de los recursos. haga posible el control. coordinacién 1erarqtunca plcr una | g gmentado  en
(Muller y Wright, 1994: 10). basada  en | E! entorno politico en el Esto se traslada a sus °°°’d";3°‘9" con ’al‘r"“"‘ cl°: regimenes
espiritu  de | Que se desenvuelve la politicas de estructuras, °°mp§ der:;la e:i; :n drian ge diferentes  de
) Cuerpo. gestion publica ha hecho personas, procesos de proveeaol s& qu t_P Do ot | acuerda con las
La visién garantista promueve un modelo que este desarmollo gestion y relaciones con autonomia de gestion. De esle | o coiac de
institucional dirigido a la aplicacion institucional todavia los ciudadanos. modo, se favorece la adaptacion | & 0 g0
objetiva y uniforme del ordenamiento permanezca lejano, de la gestion a las circunstancias trabajo.

juridico. Una relacion no exhaustiva de su
modelo de problemas y soluciones seria
la siguiente:

dificultando la utilizacion
efectiva de las técnicas
gerenciales.

especificas de distintos mercados
id: y se pr en

y
los centros

Elaborado por el autor con base en Echevarria, Koldo(1999) Reivindicacién de la reforma administrativa: significado y modelos conceptuales CLAD Vi
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Ante las deficiencias anteriores, instituciones internacionales como la OCDE, El

BM y el Banco Interamericano para el Desarrollo (BID) han desarrollado una serie

de programas y valores para transformar la rigidez en flexibilidad y la

discrecionalidad en transparencia y meritacracia (ver figura 1)

El SCC es sélo uno de las asignaturas pendientes (ver figura 2) que se necesitan

- para-alcanzar una eficiente reforma de la AP y no paliativos (Pardo, 2000: 22), no

es el

nribyc'ib, la promulgacion de una Ley de SCC si no va acompanada de la

implementacion de otras asignaturas, no tendra razon de ser.

Figura 1 Mapeo que identificajlos mejores sistemas de
Recursos Humanos con los modelos administrativos pertinentes.

Autonomia / Flexibilidad

A
; . '
Nueva Zelanda
B L ]
* México . Reino Unido
(Confianza) * Australia
* Chile L * Canadé
. , L e * Bolivia
Discrecionalidad - >
- o o E . . g .
‘ : ; . Meritocracia / Transparencia
* Ecuador * Colombia
. * Espaiia
* Nigeria .
: * Argentina
* México * Francia
(Base) . Suiza
* Zaire .
v Japén

Centralismo / Rigidez

Fuente: Moctezuma y Roemer (2000; 48) Por un Gobierno con resultados Ed. FCE México

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Figura 2

' o LA AGENDA PENDIENTE.®
FACTORES DETERMINANTES DE EXITO DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA

Ambito de Influencia del Sector
A Pdablico (Leyes y Recursos)
Reforma al Sistema )

;... Presupuestario -

Reforma a la
inistracién Publica

Adn

Reforma Legal = -

Estratégica Mejora Continua

Servicio Civil
Prc_:fgslonal

Mayor Flexibilidad

Cultura de Servicio
Reforma Normativa N

Nuevas reglas para
la Administracién del
Gasto

Convenios de Reingenleria
Desernperio Organizacional

Desarrollo
Organizacional

:Nueva Estructura

“": Programética
S Participacién
I : Ciudadana
) Sistema de
Ampliar Margen Evaluacién del

Revision de la
Funcién de las
dreas de apoyo

de Maniobra - Desempefio

Revisién de la

Federalismo
Funcién de la SHCP

Hacendario

Politica Econémica de Estado

Margen de Maniobra de las
Finanzas Ptblicas

® Fuente: Chavez, Jorge (2001: 236) Para recobrar la confianza en:el Goblerno, Ed. FCE, México
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1.3 Del modelo Burocratico a la Posburocracia

Para analizar el paso del modelo Burocratico (Ver cuadro 6 ) al Posburocratico
(ver cuadros 7, 7.1 y 7.2 ), es necesario realizar un breve estudio de la evolucion
de la Administracion Publica en sus diferentes corrientes (ver cuadro 8) e
identificar las ideas predominantes, junto con algunos de sus autores mas
rep[e§ernt'atjyos, para entender a partir de los planteamientos de cada una de las
corfiehtes,,las tradiciones intelectuales que nos traen a los debates actuales.

Si bien, »Iyé_Admi‘ni'str‘acién Publica tiene sus origenes en Europa (Uvalle, 1999: 15
2000:“23,7 2001:27; Guerrero, Omar: 1981: 66, 2000; 43), para efectos de este
trabéjd sé‘analizara el desarrollo de la AP norteamericana en sus diversas etapas.

CUADRO 8 Corrientes en torno a la Administracion Puablica

Corriente Autores
Ortodoxia Gulik, Weber, Wilson
Heterodoxia Dahl, Waldo
Politicas Publicas C Laswell, Lindblom, Dror, Peter deLeén
Gestion Publica . |Adlison, Lynn, Niskanen
Nueva Gestion Publica (New Public Ménagézﬁl_ent) Egggg;’gncé:bg;ﬁé\? &DPER;)Nationa]

Fuente: Elaborado por el autor con base en Shafritz (2000) Clasicos de la Administracién Pablica, Ed. FCE,
México.

La AP “ortodoxa” realiza la separacién y distincion entre la actividad Politica y la
actividad Administrativa (Wilson); el estudio de la AP tiene como objetivos
identificar en primer lugar lo que el gobierno puede realizar de manera satisfactoria
y cientifica (Gulik) y en segundo lugar como hacerlo de manera eficiente a través

de la forma de organizacién Burocratica (Weber).
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CUADRO 6 EL MODELO BUROCRATICO Y SUS DISFUNCIONES

Los origenes de la burocracia’ se remontan a la antigliedad, la burocracia, el capitalismo y la ciencia moderna constituyen tres formas de racionalidad que surgieron a partir
de los cambios religiosos (protestantismo). Entre esas tres formas de dominacién ~la tradicional, la carismatica y la burocratica-, (Weber, 1946) ésta Ultima presenta un
aparato administrative que corresponde a la burccracia. Es en el sistema racicnal legal (ver figura 2) donde la Burocracia florece en la busqueda de la eficiencia, a través de
la bisqueda de prever el comportamiento, (figura 3), sin embargo Merton argumento que el modelo Weberiano, en lugar de llevara a la maxima eficiencia en la realidad sus
disfunciones llevaban a la ineficiencia de la organizacion. Selznick verifico la interaccion entre la burocracia y su ambiente, trayendo a la superficie a Ia burocracia como un
sistema abierto en transacciones ambientales. Por su parte Gouldner verifico que existen diversos grados de burocratizacion en las organizaciones. Asi, el modelo propuesto
por Weber pasd a constituir el modelo ideal de burocracia y no el modelo absoluto, donde es necesario remarcar que el modelo respondié a las condiciones de la Sociedad

Industrial.
Figura 2 Figura 3
SISTEMA SOCIAL
~ RACIONAL . - — - - -
Burocracia l Caracteristicas de la Burocracia l l Disfunciones de la Burocracia J

=1
>

:—(

= c.r_% h 4 A A

< A - EXIGENCIA Caracter de las normas 1. Int ion de las

03 o DE . 2. Caracter formal de las 2. Exceso de formalismo y papeleo

2 {1 CONTROL ) comunicaciones 3. Resistencia al cambio
Qo ‘ RS g 3. Divisién del trabajo 4. Desp lizacion de las relaci
= =, . 4.  Img idad de las relaci 5. Categorizacion de las decisiones
5 y = — v 5. Jerarquizacion de la autoridad 6. Superconformidad .
=1 CONSECUENCIAS : - CONSECUENCIAS 6. Comp técnicay 7. Exhib de es de
- S e 7. Rutinas y procedimientos 8.  Dificultad con los clientes
= PREVISTAS:" i) IMPREVISTAS: 8.  Especializacion de la admini
— - : ERER RPN v — : 9.  Profesionalizacién
Previsibilidad de ‘ ~ 27| Disfunciones defa - -
comportamiento o S| i Burocracia '
A GRS GRS & ' Previsibilidad de funcionamiento j l Imprevisibifidad de funcionamiento j
—{ MAYOR EFICIENCIA j O [nericienci - :

Las figuras 2 Y 3 Fueron elaborados por el autor con base en Chiavenato, ldalberto (1989)

7 Para analizar de manera exhaustiva la cuestién de la Burocracia se recomienda ver: Chiavenato, Idalberto (1989); James G. March e Herbert A. Simon.
(1967); Garcia Pelayo, Manuel (1974); Fritz Morstein Marx (1957); Gouldner (1960); Selznick (1965); Crozier, Michel (1963, 1964, 2000); Benis, Warren
(1967); Kenneth, Burke (1935); Merton, Robert, (1985); Max Wever (1946}, Harold Laski (1930); Wallace S. Sayre(1964), Victor A. Thompson(1961);

Richard H. may (1962).; Friedrich, Carl and Taylor, Cole{1932); Chapman, Brian(1959), Meyer, Poul(1857); Blondel (1984); Guy, Peters (1995,2000);
Heady, Ferrel (2000).
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CUADRO 7 Comparacion del Modelo Burocratico y El Posburocratico

CUADRO 7.1

DEPENDENCIA
BUROCRATICA

DEPENDENCIA IMPULSADA POR EL
CLIENTE

CUADRO7.2 = -

Se enfoca en sus propias
necesidades y perspectivas.

Se enfoca en las necesidades y
perspectivas de éste.

Se enfoca en las funciones
y las responsabilidades de
sus partes.

Se enfoca en ayudar aque toda la
organizacion funcione cono equipo.

Se define tanto por la
cantidad de recursos que
controla como por las tareas
que desempefia.

Se define por los resultados que logra en
beneficio de sus clientes.

NEDIEO A VTIVd
NOD SISHL

Controla los costos.

Crea un valor neto de costo.

Se aferra a la rutina.

Modifica sus operaciones como respuesta a
las demandas cambiantes de sus servicios.

Lucha por ganar terreno. Compite por obtener mas negocio.
Insiste en seguir los Introduce la opcién en sus sistemas
procedimientos normales. operativos, cuando al hacerlo cumple un

propdsito.

Anuncia politicas y planes.

Emprende con sus clientes una
comunicacion en ambos sentidos, con
objeto de evaluar y revisar su estrategia
operativa.

Separa el trabajo de pensar
del trabajo de hacer.

Otorga la autoridad a los empleados
operativos de emitir juicios sobre el modo
de mejorar tanto el servicio al cliente como
su valor.

procedimientos.

> Operar sistemas
administrativos.

BERE TR R : e " B R
PARADIGMA BUROCRATICO - PABADIGMA POSBUROCRATICO -
Interés Publico. Resultados que valoran los
Eficiencia. Calidad y valor.”

Administracion. Produccicn.

Control. Lograr el apego a las norma

Especificar funciones, Identificar misi6n, servicios; ’clie‘ntes

autoridad y estructura. resultados. el

Justificar costos. Entregar valor.
> Construir la rendicion de cuehtés.
% Fortalecer las relaciones de trabajo.
»  Entendery aplicar normas.

»  Implantar (S .

responsabilidad. : Idermﬁcar y resolver problemas.
>  Seguirreglasy #  Mejorar continuamente los procesos

Separar los procesos del control.
Lograr apoyo para las normas.
Ampliar las opciones del cliente.
Alentar la accion colectiva.
Ofrecer incentivos.

Evaluar y analizar resultados.
Enriquecer la retroalimentacion.

VVVVVVYY

Elaborado por el autor con base en Barzelay 1992: 50-55
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En'le corriente denominada como "heterodoxa” se pone en duda la aplicacion de
valores-“universales cientificos en la Administracion (Dahl), se plantean tres
p[qblgmas que aquejan a [a Administracién: 1) de valores, 2) de la personalidad
individual, y 3) del entorno natural social e ideolégico (Waldo)

En la “Politica Publica”, la gran relevancia en la propuesta es el enfoque
= multldlsmpllnarlo es decir la busqueda y el esfuerzo por articular a otras ciencias

con. Ia Porlltlca a 'traves del método racional exhaustivo {(Lasswell) y tiene como
ca(apte stic e pr,ovmueve fa innovacién (Dror); sin embargo, en la realidad la
gran?hayo a'de Ias i}éCes se toman las decisiones sin aplicar el método racional ;
asi surge el‘metodo“d‘eﬂlas ramas, incrementalismo o ciencia de salir del paso,
n de las politicas es un proceso (-con ventajas- De Ledn,

Peter) sucesivo de ,proxnmacnones a objetivos que van cambiando con la propia

dmamlca de la socnedad y donde la experiencia es de gran importancia, se
presenta esto como una mejor alternativa (Lindblom); una critica a esta propuesta
es que no genera innovacion e inhibe la creatividad y se caracteriza por buscar

alejarse de la teoria y ser mas practico.

Los extremos de estos modelos han llevado a buscar diversos tonos de gris que
proporcionen el equilibrio, como el que plantea modelos que van desde
“metaforas” a “heuristicos” (De Ledn), o el de considerar elementos como el de
racionalidad limitada (Simon) debido a otros actores, factores de experiencia, y los
elementos de extra racionalidad propios de la naturaleza humana, esto como base
para realizar un modelo que tenga aplicacién en la realidad (Dror).

La Gestion Publica (GP) media entre el andlisis de Politicas Publicas y la toma de
decisiones (Allison); el estudio de los resultados de las Politicas Publicas, pone
énfasis en el redescubrimiento de las instituciones, de las organizaciones
gubernamentales, asi como de la competencia por los recursos por parte de los

actores gubernamentales (Niskanen).
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El énfasis se desplaza de la planeacién rigida y de recetas preestablecidas hacia
analisis practicos que tiene como centro al actor y a la practica, y pone énfasis en
habilidardes;psricolégicas y de estilo personal donde el gestor efectivo es un ente
flexivo y adapfativo (Lynn, 2000: 21)

Niskanen (2000: 43) sostiene que no todo es management ni todo es policy
making para la resolucién de los problemas publicos, sino que, existe un marco
(caracteristicas contextuales del gobierno) ademas de ciertas limitantes como un
sistema de informaciéon ambiguo e imperfecto. Niskanen proporciona bases tanto
para la GP (no todo es management, se requiere regresar a la sociedad) como
para la Politica Publica (las particularidades y su compresion son importantes en el
estudio de las organizaciones).

Las cara‘ctériS,t‘icas fundamentales de la Nueva Gerencia Publica (NGP) son dos:

primve‘ro la ell,rhihacién o “relativizacion” de las diferencias entre lo publico y lo

privado®,. 'y segundo, el cambio en la rendicién de cuentas por procesos a la

rendicion de cuentas por resultados (Hood, 1995: 35).

La _VN"‘GP'busca generar resultados y mecanismos para su evaluacién cuestiona el
pr’égjrﬁatis’mo por un lado de la Politica Publica al demostrar que los problemas
publlcos no se resuelven solo de manera técnica, sino que en estos, intervienen
actores con diversos valores que buscan satisfacer sus intereses propios'®y por el

8 Es necesario e importante destacar y hacer énfasis en el debate que existe en la academia por un lado
entre la Reforma del Estado (analizada en el apartado correspondiente a este trabajo), en donde se define
como objetivo sustancial de la Reforma del Estado, la redefinicion del dominio entre lo piiblico y lo
privado y por la otra la postura de la NGP que tiene como una de sus caracteristicas la eliminacion o
“relativizacion” de las diferencias entre lo publico y lo privado.

Esto s6lo puede ser entendido bajo la idea de que el Estado al ser instrumento de la clase dominante, lo es
también de su interés politico, de su poder politico; asf la AP al tener un caracter de dominio (politico) y de
direccion (administracién), deja sin razén de ser a la dicotomia Politica-Administracién; lo anterior debido a las
contradicciones dialécticas de la AP(Guerrero, Omar:1981). La llamada NGP al buscar relativizar o eliminar
las diferencias entre lo publico-privado hace manifiesta su posicién clasista y servil ante la burguesia

® Lo publico y lo gubernamental son distintos, puesto que el primero rebasa al segundo, para profundizar en
este andlisis, véase a: Ramlirez (1999) Todas las Organizaciones son Publicas, estudio introductorio.

9 La Administracién se encuentra con una nueva variable a considerar que es de gran importancia, el hombre
y su forma de actuacién en la sociedad, para lo cual se parte del trabajo de los economistas politicos que esta
basado en el utilitarismo, donde los individuos a partir del individualismo metodolégico son: 1) Egoistas,2)
Racionales y 3) Buscan maximizar sus beneficios.
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otro,- el .de la GP, ya que el enfoque - mstutucnonal tradncuonal conduce a la
lneflmencna (Niskanen, 2000: 78).

La NGP da vigencia a la dicotomia'' Politica-Administracion (ortodoxia); busca
realizar . analisis comparados para obtener las “Best Practis” buscando
generallzamones a partir de estas, para dar respuestas concretas a problemas
conc:retosf:, (heterodoxia); para resoiver los problemas publicos utiliza la

mulii;:lisciplinariedad y considera los valores inherentes a la naturaleza humana a
través -.fdel racionalismo (innovacién) e Incrementalismo (inerte), y sus diferentes
tonos (Politica Publica); se acerca al estudio del neoinstitucionalismo y a la teoria
organizacional, deja de lado la rigidez y promueve la flexibilidad y discrecionalidad
para el Administrador con base en resultados mas que en procesos (Gestion
Publica).

La NGP, con todo, no ha podido resolver dilemas que dejo sin resolver la llamada
vieja admmlstramon (ver cuadro 9), los modelos de mercado aun no han mostrado

del todo 'u: r sultados pues aun no hay nada asegurado (Arellano, 2001:11;

de esta manera se pone en duda el llamado paradigma Posburocratico.

‘LLa-diferencia entre la AP tradicional y la NGP se encuentra en el cambio de
énfasis y estrategias de accion gubernamental y de las relaciones del aparato, con
el poder legislativo y la sociedad, y no en un cambio paradigméatico; sin embargo,
cada dia aumenta la literatura sobre la NGP, es decir al parecer la comunidad
“cientifica” se aglutina y si no crean un nuevo paradigma (khun, 1980: 13), al

menos lo legitiman.

Si bien la NGP tiene incontables apologistas, existen diversas criticas al "Modelo
Posburocratico”, pues argumentan autores que la administracion mas empresarial
en la busqueda de la eficiencia que implementa el sector ptblico (Moe, 1994: 25,

" La fuente principal de estudios en estos momentos es el que proviene de la “Reinvencion del gobierno” y de
las “best practics”, y estas lineas retomando a Lynn, plantean de nuevo el dilema Politica-Administracién
2002: 12.
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Areliano, 2002: 14) Se debe no a las ideas de la NGP, sino mas bien al proceso de
cambio en el amblto social y del avance tecnologico (Guiddens, Anthony, 1997:
87, Barba’ 2002 "11) para continuar con esta idea Prats Catala, (2001: 6)

:e un nuevo modelo posburocratico, lo que sucede es que se

abren nuevos derroteros para la burocracia Weberiana.

Este breve reCdrrido por. e'l‘desarrollo de las corrientes de la AP nos permiten por

un lado entender el contexto en el que se desenvuelve actualmente el SCC, y por
el cual, hoy hablamos de cllente de calidad, de rendicidon de cuentas, de mérito,
de competencia y por el otro.que el debate epistemolégico aristotélico-galileano en
torno a la AP contindia en busca del equilibrio entre el Estado-mercado-sociedad

civil.

CUADRO 9 Dilemas de la.NGP

Rendicion de cuentas o innovacion

Participacidn o decisién técnica

Equidad o mercado

Resolver problemas o administrar programas|

Liderazgo o institucionalidad

Elaborado por el autor con base en: Arellano, 2000: 1-25 S
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1.4 Definicion del Servicio Civil de Carrera

Cuando se habla de SCC se hace mencién al instrumento clave para la
administracion de los recursos humanos dentro del servicio publico. La literatura
respecto al SCC es tan vasta que la mera descripcion de la misma implica un
analisis exhaUstivo de sistematizacion, pues los enfoques a partir de los cuales se

‘analiza-al- SCC en otros paises van de los meros aspectos econémicos hasta

aébéCt ,;b'féli‘cos y de poder como sefala en su obra Beeke et al, (1996: 35)
Sin la pfeténsién, en este apartado, de realizar un analisis de dichos ambitos y con
la finalidad de llegar a una definicion clara del término “Servicio Civil de Carrera”, a
continuacién se exponen algunas de las multiples definiciones de dicho concepto,
todas. ellas relacionadas a cuestiones vinculadas con el desempefio, la
administrabcién_yﬁ el comportamiento del personal dentro del servicio publico:

io civil es “un sistema integrado por un conjunto de instituciones mediante

las: es se movilizan los recursos humanos en la administracion del Estado en
~un territorio dado” (Beeke et. al., 1996: 2)

2) El servicio civil es ‘un sistema que optimiza los procesos de la_administracién de
',Qelsona/", que garantiza al individuo una trayectoria laboral dentro de una
institucién, con base en la equidad, estabilidad y permanencia; cuyas
caracteristicas esenciales son el ingreso por concurso o examen, un ascenso por
méritos o antigledad, la neutralidad politica y lo mas importante, la
profesionalizacion. Todo ello con la finalidad, de eficientar la labor de la
administracion publica, reflejo de la mejora en el factor humano. (Hernandez,
2002, UNAM-Tesis, México; 27)

3) El servicio civil es “un sistema (de personal) que permite al gobierno reclutar
gente calificada para los cargos publicos, premiar y desarrollar la fuerza laboral y
proveer guias o reglas para que las organizaciones de esos trabajadores logren
los objetivos publicos” (Ingrahan, 1996: xiv)

4) El servicio civil es "un sistema que regula el ingreso, la permanencia y el ascenso
de los funcionarios publicos sobre la base de mérito y de los resuitados de su
desempefio” (Merino, 2000; 13)
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5) El servicio civil es un conjunto de técnicas de administracion de personai

utilizados para manejar los recursos humanos de la administracién publica (BM,
1991: 6)

6) El servicio civil como un "sistema centralizado_de administracién del personal

publico o al servicio del Estado...” (Hernandez, 1997: 368).

7) El servicio civil “es el conjunto de acciones sistematicas mediante las cuales los

servidores  publicos pueden ingresar, permanecer y desarrollarse
profesionalmente dentro de la administracion publica proporcionando a su vez
altos niveles de eficiencia y eficacia que redunden en el cumplimiento 6ptimo de
los objetivos institucionales, como respuesta a las demandas publicas que el
Estado recibe a través de su aparato administrativo” (Déring, 1998: 23).

8) El servicio civil “es un sistema de normas y procedimientos que posibilitan a la
adminiStracién’pl]blica contar con los individuos capaces para brindar respuestas
“efectivas y eficaces a las demandas de la sociedad...” (Porras, 1998: 32)

ervicio ‘civil es el conjunto de regulaciones y procedimientos disefiados e

9) U
“|mpuestos\:para un grupo de organizaciones en general’ (Arellano, 1999: 2)

10) El. servvcm civil es un “método de administracion de personal publico cuyas
prlhmpales caracteristicas son el ingreso por concurso o examen, el ascenso por
mentos Y- antlguedad la neutralidad politica, la profesionalizacion y la estabilidad
en el empleo" (Moctezuma y Roemer, 1999: 158)

11)EI servicio civil "es un sistema que permite hacer una carrera administrativa y

cuyos mecanismos de ingreso, promocion y permanencia estan basados en el
mérito, en el desempeio eficaz y eficiente y en la constante preparacion...”
(Téllez, 1997: 8)

12) El servicio civil de carrera "es aquél que da oportunidad al individuo de hacer una
trayectona laboral dentro de una institucién e ir ascendiendo en el escalafon, ya

sea por tiempos, conocimientos, capacitacién profesional o aptitudes, que le

permitan llegar a los niveles mas altos...” (Vlar, 1999: 246)

13) El servicio civil, es “un sistema meritocratico de reclutamiento, promocioén y

permanencia para los funcionarios intermedios” (Méndez, 1999: 35)
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14) El servicio civil, segun la ONU,"es el cuerpo apolitico permanente de funcionarios
! que foi’man la espina dorsal de la administraciéon publica dada” (Saliano, 1995: 7)

15)“El servicio civil, como parte del sistema de personal publico, es también un
espacio de poder, politica, y tensiones inevitables entre grandes instituciones

burocraticas y los funcionarios electos” (Ingrahan, 1996: 1)

.16) El servicio civil es un instrumento de poder del Estado que tiene por finalidad

hacer responsables a quienes detentan el poder dentro del Estado, en el sentido

de que los secretarios de Estado y el presidente son responsables politicamente

de las actividades de sus secretarias y la administracion publica federal ante los

representantes del pueblo (poder legislativo), mientras que los miembros del

sérvicio civil son responsables administrativamente ante los secretarios de Estado
y Y. el presndente (BM, 1998: 10).

17) EI servncuo civil se refiere a "las organizaciones que existen unicamente para los
' p[oqesos 'de informacion, formulacion e implementacion de las politicas (publicas)
. dentro de las agencias jerarquicas del gobierno central...” (BM, 1998; 9).

Ante esta diversidad de definiciones que hay sobre el SCC se utiliza como
esquema de clasnfncacnon la propuesta realizada por Kiser y Ostrom (en Beeke et.
al., 1996), donde estos autores consideran que los diferentes enfoques que dan

cuenta del SC : pueden reunlrse con base en su naturaleza, en tres ambitos

especnfncos a .de’ acmon operacional, b) eleccién colectiva y ¢) de eleccidn
constutucuonal

chhos _am}bltos aunque heterogéneos, no implican que se encuentren aislados
r contrano todos ellos estan interrelacionados, sea considerando al SCC
,ﬂerma de personal, como institucién de gobierno y/o como un conjunto de
sfmbo/os y\va/ores A esta clasificacion sera conveniente agregar un cuarto ambito
en el cual el SCC rompa con la concepcién clasica de neutralidad politica de la
administracién publica y sea estudiado como un campo y/o un grupo de poder.

Aunado a Ia’diversidad de interpretaciones de que puede ser objeto el SCC, segiin
sea el ambito del cual se parta, también existente dificultades practicas debido a
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que dicho concepto implica aspectos variados dentro del servicio publico de un
pais a otro. Al respecto, los trabajos del BM y la OCDE dan cuenta de los
problemas metodoldgicos derivados de la falta de un concepto homogéneo del
SCC. Por tal motivo, mientras que en algunos paises existe una distincién entre
servicios publicos y civiles, en otros no existe tal diferencia. Y finalmente, como
indica Téllez (1997), la ambigledad semantica del concepto de “servicio civil” se
ha incrementado derivado de la inadecuada traduccidn que del idioma inglés se ha
realizado del concepto “civil service’,

Respecto a la ambigliedad en la traduccion del concepto de SCC, donde el término
“civil" ha sido utilizado basicamente como distintivo de lo religioso y lo militar, dicho
concepto de “civil” ha adquirido una connotacion equivalente a lo “publico”. Afin de
evitar este problema, en lo sucesivo para este trabajo se utilizan los términos de
Servicio Civil de Carrera, Servicio Publico de Carrera y Servicio Profesional de
Carrera de forma indistinta.

En suma, en este trabajo se entiende por SERVICIO CIVIL DE CARRERA de forma
especifica, “al sistema integral de Recursos Humanos dentro del sector
ptblico a partir del cual se establecen las bases y criterios de seleccion,
ingreso, permanencia, promocioén, capacitacion, evaluacién y separacién de
los servidores publicos, que permite resolver Ia falta de continuidad de las
Politicas Publicas, generando la preservacion de la memoria institucional,
haciendo eficiente, transparente, honesto y eficaz al Gobierno y a la

Administracion Publica.
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1.4.1 Caracteristicas y Elementos del Servicio Civil

Una vez que se ha definido al SCC como el "sistema integral” de recursos
humanos dentro del sector publico, es importante sefialar que el término servicio
civil fue utilizado por primera vez por los britanicos en el siglo XVl y principios del
XIX, 'ba‘ra distinguir el personal civil del militar dentro del servicio publico. Sin
‘émbéfgo',‘:'el nacimiento del concepto no estuvo ligado a una teoria especifica, por
lo que éste ha sido utilizado en distintas formas por enfoques diversos segun cada
pais (Beeke et. al., 1996: 14).

En este sentido, la discusion actual sobre el SCC ha derivado en una diversidad
de esfuerzos para entenderlo, asi como para comprender su relacion con el
servicio publico y su contexto boliticb 'Y,alin mas, se ha vinculado excesivamente
al mérito y la evaluacnon del desempeno como la base para emprender la cruzada
admmlstratlva a traves de un ‘nuevo modelo de gestion de la accidn
gubernamental lease Nueva Gerencia Publica o posburocracia. Sin embargo
como senala Guerrero (1999: 23-24) siguiendo el analisis de Murray Horn:

“...los arreglos institucionales del empleo para los servidores publicos en los
paises donde existe el servicio civil desalientan a la efjciencia de la burocracia, a
la responsabilidad y a la rendicién de cuentas. La pregunta que se hace este
autor (refiiéndose a Murray Horn) es ¢ entonces por qué persisten y se expanden
este tipo de arreglos?. A lo cual sefiala que a pesar de que algunos sistemas de
servicio civil han sufrido serias reformas en los uUltimos afos para facilitar la
eficiencia, por ejemplo, en ningin pais se han desmantelado los sistemas
profesionales y meritocraticos de la administracion publica (consistentes
principalmente en evaluaciones competitivas, restricciones para el despido del
funcionario y protecciones a su condicion laboral).
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1.4.1.1 Objetivo del Servicio Civil de carrera

El primer punto a discutir respecto al SCC es lo que le da relevancia dentro del
servicio publico. Por un lado se encuentran autores que sostienen que el SCC crea
un mercado laboral interno (cuasi mercado) dentro del servicio publico a través del
cual se pueden establecer los precios y la asignacién del trabajo mediante un
conjunto de reglas y procedimientos administrativos (Guerrero, 1999:7). La base
de esta propuesta consiste en que a través de dichos mercados laborales, las
burocracias modernas han ido promoviendo una mayor competencia interna
dentro de la gestlon de los recursos humanos del sector publico, que ademas, ha

sido fortalecida recnentemente por los esfuerzos de abrir cada vez mas los
modelo tradic alés del SCC a través de mecanismos tales como los concursos
: \ ‘luacmnes del desempefio, que condicionan la permanencia
dentro del serwmdn publico. El objetivo del SCC, desde esta perspectiva, consiste
en resolver los problemas de falta de continuidad de los programas y las politicas

pubhcas, asi como de la ejecucion de las mismas sin alterar sus metas esenciales.

Por otra parte, el SCC se constituye como un mecanismo pertinente para controlar
y dirigir el manejo de los recursos humanos del sector publico gubernamental y
cuasi-gubernamental (Arellano, 1998: 13). De esta forma, el SCC tienen por
objetivo hacer mas eficientes y capaces a las organizaciones gubernamentales, de
enfrentar los retos de una sociedad cada vez mas dinamica y compleja. De
manera similar, Sanchez (1999: 16) considera que el SCC surge como respuesta a
tres retos: a) la demanda de personal altamente calificado para afrontar los nuevos
retos que asume la funcion publica; b) las nuevas condiciones prevalecientes en el
ambito mundial; y, c) el profundo desprestigio de los funcionarios publicos debido
a casos de corrupcién, abuso de autoridad e impunidad en el ejercicio de sus

funciones.

Autores como Moctezuma y Roemer (1999: 47) sefialan que el SCC tiene por
objetivo crear incentivos claros para mejorar el desarrollo de los servidores
publicos, disminuir la discrecionalidad en la organizacién de los puestos y Ia
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corrupcién' -aunque ello implique establecer mecanismos de control que son
d|f|C|Ies de momtorear como la evaluacién del desempefio y la rendicion de

cuenta ‘por esultados Este asunto se centra basicamente en la necesidad de

estable er. mecanlsmos de control dentro de la gestion de las organizaciones a fin
de reducnr la discrecionalidad, al mismo tiempo que se requiere de proporcionar
resultados relevantes, lo cual, por otra parte y paradéjicamente, implica dotar de
flexibilidad a la toma de decisiones dentro del sector publico, es decir, de mayor

discrecionalidad.

Al respecto Méndez (2000: 9) senala que el fin basico del sistema de SCC de
cualquier organizacion debe‘ser lograr el uso mas eficiente posible de los
recursos, dadas CIertas restr|CC|ones para la consecucion de un objetivo
determinado. Y para ello el SCC permite contar con servidores profesionales y
relativamente mdependlentes de los vaivenes politicos o, en términos de Peters,
de una burocracia profesionalizada (1993: 78; 1999: 5).

De esta forma, el SCC se constituye como el medio por el cual se dota de un
mayor nivel de eficacia y eficiencia dentro de la accién gubernamental a través de
mecanismos especificos para atraer, mantener y desarrollar a personal
competente dentro del servicio publico. Asimismo, el SCC contribuira, a partir de
dichos mecanlsmos a consolidar un grupo permanente de profesionistas que

permltan un mejor disefio e implementaciéon de las politicas publicas, via un

cuerpo burocratlco de alto nivel y comprometido con el servicio publico. Es a partir
de un ,}conjunto de reglas, principios, procesos y procedimientos como el SCC se
estructura para en teoria, elevar los niveles de eficacia, eficiencia, rendicion de
cuentas y responsabilidad dentro del gobierno.

Sin embargo, definir, establecer y consolidar dichas reglas, principios, procesos y
procedimientos no es una tarea facil de lograr, pues por un lado, respecto a las
reglas, se requiere de un cambio dentro del arreglo institucional que hace, en
ciertas ocasiones o en grados disimiles, a la AP (entendida en este sentido como
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el servicio publico) un botin por parte de las estructuras formales e informales del
poder politico en una sociedad, sea el caso de Ejecutivo Federal, los lideres
politicos o sindicales, y/o distintos grupos de presion, etc. (Guerrero, 1998: 3)

Relacionado al punto anterior, el SCC debe desarrollar una serie de principios tales
como la neutralidad politica del servicio publico, la imparcialidad, rendicién de
cuentas, transparencia, profesionalizacién, eficiencia y legalidad. Estos principios
impactan directamente en la concepcién del tipo de estructuras organizacionales
que deben ser instrumentadas asi como los comportamientos deseados y
requeridos por parte de los individuos gue integran al servicio publico. Tal vez los
cambios sean mas faciles de lograr en aspectos tales como estructuras y
procesos, mas no puede decirse lo mismo de los cambios en las actitudes y
comportamientos de los individuos, pues la vasta teoria en aspectos
organizacionales muestra que tales cambios requieren de mas tiempo, que
escapan en la mayoria de los casos, a los estrechos periodos gubernamentales
(Arellano, 1998: 24; Peters, 1999. 169).

3t © procesos y procedimientos que constituyen al SCC, es
lndlspensable senalar que se refieren a un conjunto de técnicas de gestién, que de
alguna u otra forma, se llevan a cabo en cada una de las organizaciones
gubernamentales. Aunque la diferencia esencial en su aplicacion radica en el
grado de discrecionalidad que permite cada organizacion por parte de los
individuos o grupos que la constituye al interior, seguin su esfera de influencia y
poder (Crozier, 1963: 15) o por individuos y grupos externos a la misma (Peters,
1999: 23). En este sentido, toda organizacién, a través de dichos procesos y
procedimientos responde a su modo a una légica dual de comportamiento
(Arellano, 1998:; 13; Cabrero, 2000; 19)

De esta forma, el SCC como sistema integral de recursos humanos, debe articular

equilibradamente una serie de objetivos distintos y, en cierto momento,

contradictorios. El SCC debe responder a las necesidades de desarrollo técnico y
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especificas de cada’or’ganizacién gubernamental; al tiempo que debe de ofrecer a
los bindrividdc')s la posibilidad de desarrollar una carrera profesional que les permita
superarse personal y profesionalmente; y, finalmente, el SCC debe brindarle
resultados satisfactorios a la sociedad, para lo cual debe de mantener una amplia
relacion ‘tanto con los representantes electos por el pueblo como con los
ciudadanos directamente. En este sentido, como sefiala Peters (1998: 27) el SCC
int'eg‘ra ‘objetivos y relaciones diversas, las cuales van de la formalidad de las
reglas a la informalidad de las practicas administrativas de cada contexto
g especifico,

Cabéi”méhcionar que entre los elementos o factores que afectan al SCC se

relacnones bajo las cuales la organizacion y los mdnvnduos que la integran buscan

el Iogro de sus respectivos objetivos. De esta forma, el SCC implica de forma
conjunta, la responsabilidad profesional de los miembros del servicio con su
responsabilidad democratica, pues a fin de cuentas a quien se sirve es a la

sociedad.

A partir de este analisis se observa que el papel del SCC, como un sistema integral
de recursos humanos, no puede estar aislado de los multiples objetivos que
influyen en su establecimiento y caracteristicas especificas. Por el contrario, el
SCC implica integrar objetivos diversos en su conformacion que bésicamente se
resumen en dos grandes rubros: a) dotar de eficiencia al desempefio
gubernamental via la profesionalizacion de los servidores publicos, la generacion y
resguardo de la memoria institucional y la continuidad de los programas y las
politicas publicas; y b) hacer mas responsable el desempefio del gobierno ante los
ciudadanos y sus representantes, con mecanismos que fortalezcan Ila

transparencia y la rendicién de cuentas dentro del sector publico.

32



En suma, el SCC de carrera tiene por objetivo esencial generar una AP eficiente
sustentada en el mérito, entendido éste como la capacidad y el desemperio
eficiente de sus funciones -mas que como una categoria nobiliaria de antigiedad o
permanencia- que permita garantizar la continuidad en las politicas
gubernamentales. En este sentido, el SCC como sistema integral de recursos
humanos requiere utilizar una serie de principios, reglas, procesos vy
procedimientos de gestidn para la satisfaccién de mdiltiples objetivos que van
desde los fines de la organizacién, los compromisos de los politicos, hasta las

expectativas de desarrollo de sus miembros y la sociedad en su conjunto.
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1.4.1.2 Procesos Sustantivos del Servicio Civil de Carrera

Antes de abordar las clasificaciones de los distintos modelos de SCC existentes
en los paises que han desarrollado algun sistema de esta naturaleza, es menester
ahondar brevemente en los elementos o caracteristicas esenciales que integran al
SCC, entendido éste como el sistema integral de recursos humanos dentro del
sector publico. El objetivo de esta discusion es resaltar los aspectos basicos con
que todo SCC cuenta, los cuales comprenden basicamente los distintos procesos
vinculados. al reclutamiento, la seleccién, ingreso, permanencia, promocién y
ascenso, capacitacion y separacion de los servidores publicos (ver cuadro 10). La
comparacién de dichos elementos en distintos paises se llevara a cabo en el
siguiente capitulo. Por tal motivo, este apartado solamente da cuenta especifica
de las base‘s zdc_a', é;da uno de los procesos esenciales de todo sistema de SCC.
Cabe sefialar que i

los procesoé sencnél}es,‘ dejando de lado los procedimientos especificos de cada

uno de los procesos mencionados.

Para la literatura clasica en administracion, el SCC es comparado como un modelo
privado de gestién"f‘de los recursos humanos o bien como un sistema de
administracién -de personal privado dentro del sector ptblico. Por ello, el SCC
utiliza técnicas de personal similares a su contraparte, el sector privado'?. De
forma global, estas técnicas de gestion se agrupan en los procesos que integran a
los modelos de SCC (ingreso, formacion, promocién y ascenso, asi como
separacion), los cuales contemplan aspectos tales como: el reclutamiento, Ila
selecciéh, contratacion y administracion eficiente de los recursos humanos; el
control y administracion de los nombramientos, las remuneraciones, los premios,
las renunqias‘v,;las vacaciones y licencias; la evaluacion del desempeno; la
profesionalizécién e incentivos del personal, etc. (INAP-BANOBRAS, 1989 : 27)

2 Dichas técnicas pueden dividirse en dos tipos: a) directas, como es el caso del reclutamiento, la entrevista,
la seleccion, la incorporacidn, la evaluacién del desempeiio, la capacitacién y el desarrollo de los recursos
humanos; b) indirectas, enfocadas a los cargos, como es el caso del analisis y evaluacion de puestos y
aspectos de higiene y seguridad, la administracién de las prestaciones sociales y la administracién de los
sueldos (INAP-BANOBRAS, 1989 : 24),
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CUADRO 10 PROCESOS SUSTANTIVOS DEL SERVICIO DE CARRERA

« Incorporacién N

Provisional
» Incorporacién Temporal
» Reincorporacion

Programa de Capacitacion y
Entrenamiento

» Readscripcién

-

- Concurso de Qpbsicién (A
y/o Cerrado, mixto)
++ Examen de Incorporacién

bierto

Ingreso

+ Jubilacién (Definitivo)
Retiro Voluntario (Definitivo o
Temporal )

Sancion (Definitivo o temporal)

\ Separacion

CARRERA”

» Retencion
+ Recurso de
Inconformidad

“SERVICIO CIVIL DE

Tipo de Formacion
Calendarizacion
Planeacion ‘
Acciones de Capacitacion

Formacion

Organo Intemo o Externo
de Capacitacion

Evaluacion

» Tipo de Evaluacion

» Diseifio de Indicadores de Evaluacion
« internos

» Disefio de Indicadores de Evaluacion

Promocién

externos
- Calendarizacion

+ Tipo de Promocién y Ascenso :
» Horizontal, Vertical o Mixto

Fuente. Elabaracion propia del autor.
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a) Proceso de ingreso

El proceso de ingreso permite atraer, identificar y captar a los aspirantes a
ingresar al SCC que cubran el perfil del puesto, para lo cual se analiza su
capacidad, conocimiento, habilidades y experiencia, en aras de seleccionar al
personal idéneo al puesto disponibie. Cabe mencionar que las formas en gue

_suele llevarse a cabo este proceso varian de un sistema a otro, segun sea el
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tipo de convocatoria de ingreso (abierta o cerrada), el tipo de ingreso el SCC
(provisional, temporal o definitivo) y la posibilidad de incorporacién posterior o
de readscripcion dentro del SCC.

El proceso de ingreso implica aspectos tales como:

_El tipo. de requisitos para ingresar al SCC, sean estos generales o
T (por ejemplo, un grado académico para determinado puesto);
anllmpedlmentos que deben ser tomados en cuenta, como

aso ‘de los extranjeros.
ombramlento el cual puede ser vertical, horizontal o una
“al "os es decir, si se debe ascender a través de grados o
puestos conform’é'se avanza en el servicio publico.
= Los procesos y forma en que dichos requisitos para ingresar al servicio
' publlco deben ser cumplldos sea una convocatoria publica o no, basada
en etapas sucesivas, etc.; si dicho proceso esta sustentado en la
competencia o de forma automatica por estudiar en una institucion
especifica o si se requiere de un periodo de prueba antes del ingreso
definitivo al SCC.
= La forma en que se lleva a cabo la evaluacién y seleccién de los
aspirantes a ingresar al SCC a fin de evitar aspectos discrecionales
(nepotismo, paternalismo, parcialidad...) ya sea a través de un 6rgano o
autoridad especifica.
» El tipo de relacion laboral entre el individuo y el Estado asi como los
derechos que adquiere el individuo.

= La forma y procedimientos a través de los cuales se garantiza la
imparcialidad en el proceso de ingreso.



b) Proceso de Formacion

» Erste proceso, estrechamente vinculado con la capacitacion del personal,
irrrirprlfr‘.:'a el compromiso del SCC de dotar a sus miembros del conocimiento y las
habilidades que requieren para desempefar adecuadamente sus funciones, asi
como para pfoporcionarles los elementos tedricos y técnicos necesarios para su
desarrollo en el sector publico. Por ello, este proceso estd ampliamente referido
a la profesionalizacion de los servidores ptiblicos, en tanto que pone un mayor

énfasis en los aspectos de acciones de capacitacion y adiestramiento.

Por otra parte, este proceso se diferencia de un SCC a otro, en cuanto da
mayor importancia a aspectos tedricos mas que a técnicos, generales o
especiﬁcos ya sean proporcionados por miembros del SCC, especialistas
externos de instituciones académicas o por un cuerpo de consultores o por una

: mezcla de todas estas formas.

EI proceso de formacién implica aspectos tales como:

" :El tipo de accnones de capacitacion que debe recibir el personal del SCC,
o f‘asi 6omo,IaVs fechas o periodos en que deben ser recibidos y su finalidad.
: - La relamon entre el sistema de capacitacion y los procesos de evaluacién

~ asi como los de promocion, ascenso y separacion.

» - Establecer la obligatoriedad, si existe, de recibir acciones de

capacitacion, sea para determinados miembros del SCC o para todos los

miembros de la organizacion.

= Establecer la obligatoriedad, de permanecer en el servicio publico un
tiempo determinado expresamente.

» FEl tipo de institucién u organismo encargado de ofrecer las acciones de
capacitacion asi como su relacién con otras instituciones y érganos de
capacitacion.

» La importancia dada a la formacién, la cual debe contar con los recursos
suficientes para proporcionar las acciones de capacitacion.
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¢) Proceso de Evaluacién

La evaluacion aparece hoy dia como una pieza clave para determinar y
consolidar el desempefio de los individuos, grupos y organizaciones que estan
incorporados a un SCC. En otras palabras, se trata de un proceso que permite
distinguir a los buenos elementos de los malos, asi como en el mecanismo
idéneo para compensar a quienes su cumplen su desemperfio o exceden las
expectatlvas esperadas y, en su caso, separar a quienes no han mostrado un
desempefio satisfactorio, o servir de aliciente a la constante capacitacion y

superacion personal dentro del servicio publico.

El proceso de evaluacion implica aspectos tales como:

E|l - tipo 'de mecanismos de evaluacién por medio de los cuales se

""v‘determlna Iatsntuacmn de quienes se desempefian dentro del SCC, los
tlempos»y:formas en que debe realizarse por parte de los miembros que

: deben presentarlas Es decir, el {Cuando?, {Como? y ¢ Quién? debera
llevar a cabo la evaluacion, asi como la forma en que debe regularse
dicho proceso.

» Determinar |la obligatoriedad e importancia de la evaluacién, asi como los
medios a través de los cuales se garantiza la imparcialidad, objetividad y
transparencia de dicho proceso, sea via organismos auténomos que la
llevan a cabo o por la claridad de los procedimientos y publicidad de los
criterios de evaluacion.

» La forma en que la evaluacion influye en los sistemas de promocion y
ascenso asi como de separacién, sea porque se constituya en factor
determinante para la promocién o el retiro del personal que se
desempefa de forma insatisfactoria.

* La relacion de la evaluacién con las remuneraciones del personal, via
incentivos econdmicos y de reconocimiento a la productividad y al buen
desempeiio.

» Determinar si los miembros del SCC cuentan con el derecho a revisar y

cuestionar la evaluacion realizada, asi como el tipo de medios y

procedimientos a través de los cuales pueden llevar a cabo este derecho,

si es que existe.



c) Proceso de Promocion y Ascenso

El proceso de promocion y ascenso tiene por objeto garantizar a los miembros
del servicio publico la posibilidad de mejorar a través de la permanencia dentro
del SCC. Para crear incentivos en el servicio publico se establecen mecanismos
de ascenso y promocion, los cuales varian de servicio a servicio, segun el
énfasis dado a criterios tales como: el mérito, definido este por criterios de
antiglledad o buen desempefio dentro del servicio; y, la seguridad laboral, (que
no implica necesariamente inamovilidad) a través de lo cual se permite la
separacion de los malos elementos del SCC.

El proceso de promocion y ascenso implica aspectos tales como:

» Apertura, es decir si se abre a todos los empleados del servicio o sélo
para algunos miembros del mismo, o de forma general para cualquier
interesado en ingresar a dicho cargo o puesto que se tiene vacante.

= Los requisitos para ascender o ser promovido dentro del SCC, asi como
los tiempos y forma en que debe llevarse a cabo dicho proceso, sea por

- concurso abierto, cerrado, mixto, o automatico, después de haber
tra‘nscurrido determinado tiempo dentro de un cargo especifico o en el
servicio en general.

. "El tipo de autoridades u organismos encargados de llevar a cabo la
promocion y ascenso, asi como el tipo de ascensos y promociones (sea
por puestos —vertical- o grados —horizontal-)

» La relacién que existe entre los ascensos y los incrementos salariales,
que puede estar relacionado con criterios tales como de antigliedad o
meérito, es decir, la permanencia y el buen desempefio.

= La posibilidad de que un miembro del SCC sea transferido a otra
dependencia, en el mismo puesto o cargo o uno superior, para lo cual es
conveniente saber si se requiere la aprobacion del individuo o
Unicamente la disposicién oficial.

39



40

\

d) Proceso de Separacion

Este proceso tiene por objeto dar cuenta de los mecanismos y situaciones por
las cuales los miembros del SCC son separados del mismo, ya sea de forma
temporal o permanente por haber cumplido el plazo laboral, por un mal
desemperio de su cargo o por cuestiones personales de los individuos. A fin de
evitar - injusticias en este proceso, deben establecerse los recursos de
inconformidad de los miembros del SCC para dotarles de un mecanismo de
revisién en l_oscasos de separaciéon que ellos consideren como injustos o que
no ‘cum'plle',n con la proteccion laboral adecuadamente como se habia planteado

de forma inicial.
El proceso de separacion implica aspectos tales como:

« El tipo de separacion del servicio sea de caracter temporal, y en su caso
~ su relacion con el proceso de ingreso via mecanismos de reingreso,
réadscripcién o de caracter definitivo.
'« Determinar las causas de la separacién temporal o definitiva, sean éstas
p‘or‘ enfermedad, desempefo insatisfactorio, exceso de personal, mala
“conducta o renuncia del servidor publico.
= Los procedimientos para llevar a cabo la separacion del servicio, por
medio de la autoridad encargada de los nombramientos de nuevo
ingreso, la autorizada para terminar con la relacion laboral y, si existe, en
su caso, el derecho y los procedimientos de apelacion /revision respecto
a la separacion definitiva del SCC.
» Los lineamientos que se estableceran para retener al servidor publico por
un minimo de tiempo en contraprestacién a la formacion recibida.
= El tipo de prestaciones a las cuales tiene derecho un miembro del
servicio cuando su relacion laboral con el Estado ha concluido, sea, por
ejemplo, el derecho de pension o un pago adicional limitado.



Una vez anahzados los procesos esenciales de cualquier: SCC en general, es

convemente s nalar que dichos sistemas varian de un pais a otro por distintas

ra;or]‘es que mpactan ‘en su implementacion, desarrollo y funcionamiento

cotidian Tales actores -comprenden aspectos vinculados al arreglo institucional
i€ stema politico, las practicas culturales de cada nacion segun

el conte to hlstonco somal el tipo de gestion dentro del servicio publico, los

requnsnos e: cahf:cacnon dentro del servicio asi como el sentido de ia mision del

goblerno (Heady, 1996 '57). Por ello, en el siguiente punto se hace una breve
revision que sirve de marco tedrico, de los modelos de SCC que han sido
desarrollados en distintos paises, para con ello establecer una clasificacion de las

variaciones existentes en la actualidad, de lo que se denomina SCC.
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1.4.1.3 Modelos de Servicio Civil de Carrera

Las variaciones de un pais a otro en el SCC dependen de aspectos externos e
internos al servicio publico. Pues como sefialan estudiosos de las organizaciones
gubernamentales, |as estructuras formales sdélo son un elemento mas de una
lnterrelamon multlple y: dmamlca Con base en la propuesta de Heady (en Beeke,
1996: - 207-226) en este rabajo se compareo la opinién de que el SCC es
mfluenmado y en cuerta m}edlda influencia a su contexto. Peters (1999: 34) sefala

que cualqwer es adi de_la burocracia publica, en este sentido, debe partir de un

anaI|S|s estructura
su vez,,ude‘,ntqfvnvc;a ‘el-papel del SCC en distintos niveles de analisis.

ultural y organizacional del empleo publico, lo cual incluye, a

Por tal AmotWo para ‘entender las variaciones del SCC se analiza brevemente la
s H ady13 que para efectos de esta mvestlgamon da cuenta de los

prmcnpales odelos que se han desarrollado en dlstlntos'palses Dicha propuesta
parte de cmco varlables de analisis: a) relacmn del serwcio civil al régimen politico;

) papel de las funciones de

b) contexto somoeconomlco del se

admmnstrac:on de personal en el servicio c1v1| d) 4requisitos necesarios para

mgresar y desempenarse como miembros de un' servicio civil; y e) sentido de la

mlsmn por parte de los miembros del sce™,

Heady Ferrel (ver cuadro 11) muestra los cuatro modelos de servicio civil a los
cuales llega con la comparacion de los distintos sistemas existentes en varios
paises que comprenden tanto occidentales como orientales y modernos como
>

3 La propuesta de este autor parte de las configuraciones organizacionales que realizara Mintzberg, las
cuales son: estructura simple, maquina burocrética, burocracia profesional, estructura dividida y '‘adhocratica’,
cuyo objetivo es entender el complejo mundo de las organizaciones. Asimismo, considera la propuesta de
autores como Morgan y Perry (1988) que proponen que los servicios civiles de carrera deben ser descritos
con base en cuatro parametros o propiedades basicas: a) las reglas, b) las estructuras, c) los roles y d) las
normas. Donde las reglas comprenden las gufas asignadas para la conducta o las limitaciones que los
sistemas sociales usan para determinar la conducta; la estructura se refiere al arreglo organizacional del
servicio civil; los roles son el conjunto de actividades esperadas de una persona que desempefia una posicion
especifica; y, las normas son el conjunto de valores internas al servicio civil de donde parten las reglas y los
roles (Heady, 1996 : 209).

Sin embargo, Heady, Ferrel considera que un analisis mas elaborado de las distintas configuraciones
organizacionales del servicio civil deberia incluir otras variables de analisis, tales como: a) tecnologia utilizada,
b) ambiente, c) tipo de personal, d) estructura, e) procesos, f) resultados o impacto organizacional.
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posmodernos. El andlisis de este autor establece cuatro modelos basicos: el

primero centrado en las reglas de confianza; el segundo en la existencia de un

partido unico; el tercero, en lo que ha sido denominado el modelo de la Politica

receptiva y finalmente, el de colaboracion con los regimenes militares.

CUADRO 11. CONFIGURACIONES DEL SISTEMA DEL SERVICIO CIVIL

“Variables

Reglas de Confianza

Partido Unico

Politica Receptiva

Colaboracién

Relacion con el
Régimen polltico.

Responsabilidad con
el Gobernante

Responsabilidad del
Partido Unico o los
partidos mayoritarios

Responsabilidad con
los Partidos
Mayoritarios

Responsabilidad con
los Militares

Contexto
Socioeconomico.

Tradicional

Planeacion
Corporativa o
Centralizada

Pluralismo
Competitivo o Mixto

Planeacién
Corporativa o
Centralizada

Enfocado por
personal directivo

Dirigente Ejecutivo o
Ministro por Ministro

Dirigente Ejecutivo o
Ministro por Ministro

Agencia
Independiente o
Dividida

Dirigente Ejecutivo o
Ministro por Ministro

Requisitos

Patrimonialista

Lealtad de Partido o
Clientela

Ejecucién Profesional

Determinacion
Burocratica

Sentido de la Misién

Direccion o
Acatamiento

Cooperacién o
Acatamiento

Responsabilidades
Politicas o
Constitucionales

Direccion o
Cooperacion.

Arabia Saudita China Francia Corea del Sur
Ejemplos Irén Cuba Reino Unido Indonesia
Brunei Egipto Estados Unidos Ghana

Fuente: Elaborado por el autor con base en Heady, Ferrel (1996) “Configurations of Civil Service Systems™, en Beeke: 222

Con base en esta clasificacion Heady (1996: 67) considera que respecto a cada

una de las variables que propone se pueden establecer las siguientes

afirmaciones:

1) En paises donde el SCC es débil esto ha sido debido principalmente a la

inestabilidad del régimen, lo cual impacta negativamente en el SCC.

Mientras que en los casos donde el SCC es fuerte, esto ha sido debido a la

estabilidad del régimen como es el caso de Francia o Alemania. Aunque

sefala que el vinculo entre el tipo de régimen y el SCC no es

necesariamente la relacién determinante de la conducta burocratica, pero si

un factor significativo (ver cuadro 11 a).
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2)

3)

 disposiciones

‘estatus, la disciplina, la actividad politica, etc. (ver cuadro 11 c).

4)

5)

“Las diferencias basicas entre un contexto socioeconémico y otro impactan

dentro del SCC debido a que se trata de los factores que influyen
politicamente en la toma de decisiones, sea dentro de la definicion de las
Politicas Publicas o bien en su implementacién. En otras palabras, en la
definicion y uso adecuado de los medios para la consecucion de los

objetivos sociales definidos a través de la politica (ver cuadro 11 b).

El Iugar,_que'juega el SCC dentro del sistema de gobierno, implica detectar

el papel y relevancia dadas a los responsables de llevar a cabo las
‘funciones :‘de - personal. Dichas funciones se ven reflejadas en las

juridicas y constitucionales, que no son otra cosa que el

-products ds dégisiones politicas acordadas para que el disefio del sistema,

“pueda enfrentarse a problemas basicos tales como del

Las cualidades requeridas para entrar, asi como permanecer dentro de los
sistemas de SCC son aspectos claves para entender cual es el minimo de
“expertise” que debe tener cada miembro para desempefar
adecuadamente sus deberes asignados, asi como para identificar el tipo de
miembros que dicho sistema favorece o atrae respecto al conjunto de la

sociedad (ver cuadro 11 d).

Finalmente los valores internos al sistema, los valores que forman el

-sentido de la misién y que son mantenidos por los miembros del servicio

civil. Esto lleva implicito que no todos los miembros de un servicio civil
comparten el mismo sentido de misién pues existen diferencias debidas al
rango en el sistema, el cuerpo o area de adscripcion y/o afiliacion, la
ubicacion geogréfica, la antigliedad, las caracteristicas de la personalidad
de cada individuo, etc. Sin embargo, pese a las diferencias es conveniente
identificar las visiones comunes acerca de la misién del servicio civil que
son ampliamente aceptadas y que tienen un impacto significativo dentro del

desemperio global de la burocracia publica.



Como'puede observarse dicha tipologia de los servicios civiles vigentes se asocia

botln) y Ios : lstemas mentocratlcos Derivado de esta clasificacion, segun el tipo

de va‘rla btlene una serie diversa de modelos existentes de servicio civil

en 'el"r'nundo respecto Guerreo (1999: 3) sefiala que los sistemas de SCC han
SUfl'ldO reformas en los Ultimos afios en aras, por ejemplo, de facilitar la eficiencia,
o cual -no- ha- smpllcado su desmantelamiento. Por el contrario, se han venido
‘fortalemendo dIChOS sistemas a través de mecanismos que promueven la

competencia y la rendicién de cuentas.

Estos cambios estan inmersos en un contexto de reforma al servicio publico, como
muestran las lineas de .investigacion de la OCDE y del BM. Tales cambios
implican aspectos que:-van de la asignacion eficiente de los recursos a
mecanismos de gestion pblica flexibles y evaluacion constante de los mismos por
parte de la sociedad y/'o: los representantes de ésta. Estos cambios se han visto
materializados en reformas de distintas indoles, gerencial, presupuestaria, del
SCC, sueldos y desempeno estructuras y personal, liberalizadoras, etc. (OCDE,
1999: 5)'5. Sin embavrgo, los modelos de cambio, al igual que la tipologia antes
descrita, varian de un contexto a otro, como sefiala Peters (1996: 34).

15 Se recomienda para un analisis exhaustivo el trabajo de Arellano et al. (2000) Reformas presupuestales
dirigidas a resultados; Nueva Zelanda, Reino Unido, Australia y México, CIDE, DT No. 84, México.
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Cuadro 11. a Relacién del Servicio Civil con el Régimen Politico

Variable: Régimen Politico

Tipologia Caracteristicas Ejemplos
Situacién en la cual los poderes politicos residen en las manos de un | Monarqulas que auln
gobernante o grupo de gobernantes que posee la suficiente mantienen el control
legitimidad para ejercer el control efectivo del SCC. Donde la fuente directo del servicio civil
Rendicién de de legitimidad de este individuo es, en términos de Weber, tradicional |y |a toma de decisiones
cuentas al o carismatica en el sector publico:
Gobernante Se trata de un SCC excesivamente controlado y donde sus
miembros participan relativamente en la elaboracién de las politicas Iran
pUblicas. Asimismo, la permanencia de los miembros depende de Arabia Saudita
que estos mantengan la confianza del gobernante o de sus Marruecos
subordinados politicos Brunei
Situacion en la cual los regimenes politicos son dominados por un
partido Unico que detenta todo el poder politico
En este tipo de regimenes, el servicio civil es una parte integrante del
partido. De forma tal que las decisiones asi como la estructura del
Rendicién de servicio civil son determinadas por los lideres del partido, con muy Regimenes
cuentas al poca participacion o influencia de los miembros del servicio civil, al Comunistas o paises
Partido Unico menos que dichos miembros tengan alguna participacion relevante con un partido de
en el aparato del partido. caracter nacionalista
En este caso, la politica del partido es la politica del Estado, y los
miembros del servicio como parte de la maquinaria del Estado,
tienen la obligacién de implementar dicha politica sin ninguin
cuestionamiento
Situacién caracteristica de los regimenes donde se permite la
competencia politica (presidencial, parlamentarista o mixto)
La responsabilidad de los miembros del servicio civil consiste en
apoyar al partido que esta en el gobierno o a la coalicion de partidos .
Rendicién de para llevar a cabo las politicas del Estado Paises Desarrollados:
cuenté_lds al En los regfmenes presidencialiﬁa;, la dire'cti:ién~y_ distribucion de' Estados Unidos
Part[ o competencias para controlar y dirigir al servicio civil resulta ser mas Reino Unido
Mayoritario difusa entre los poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial. Por ello, Francia
este tipo de regimenes opta por un servicio civil basado en el
patronazgo, aunque e aios recientes ha tendido a fortalecerse el
basado en el mérito (capacidad, idoneidad, competencia,
transparencia...).
Situacién en la cual los militares se constituyen en la élite politica,
sobre todo en naciones que han adquirido su independencia
recientemente después de haber sido colonias por un largo periodo
Rendicién de de tiempo Regimenes Militares:
cuentas a los Los miembros del servicio civil apoyan a los gobernantes militares
Militares debido a la inestabilidad politica en el pals, a partir de la justificacion | Palses de América

de que esta es la Unica via para solventar el caos. Por lo regular se

alfan con los militares para conformar el gobierno. E! servicio civil, es

pues, una herramienta de los gobernantes militares a partir de la cual
mantienen el poder politico.

Latina y Africa

Elaborado por el autor con base en la propuesta de Heady, Ferrel (1996) “Configurations of Civil Service
Systems”, en Beeke: 210-213.
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Cuadro 11. b Relacién del Servicio Civil con el Contexto Socioceconémico

Variable: Contexto Socioecondémico

Tipologia

Caracteristicas

Ejemplos

Tradicional

Las tradiciones son reglas implicitas mas que explicitas dentro de la
conducta del gobierno. Este tipo de situaciones prevalece en
asociaciones de individuos tipo ‘clan’. Donde la socializacién aparece
como un medio mas de control.

El liderazgo politico en tal situacion podria estar desatado, sin embargo
se encuentra limitado por las tradiciones que restringen sus opciones. Por
ejemplo, en una monarquia existe el deber social de obedecer a su lider
sin cuestionamientos, por lo que los servidores civiles en esta situacion
juegan un papel pasivo a menos de que sean apoyados por el
gobernante.

Palses menos
modernizados o
desarrollados

Competitivo
y Pluralista

Caracteristico de modelos socioecondmicos donde impera 1a
competencia entre individuos y grupos, donde el pluralismo es
ampliamente valorado y fomentado.

Los partidos politicos y distintos grupos de interés son incorporados
ampliamente en la toma de decisiones sociales. La interaccién social
prevalece sobre cualquier mecanismo de injerencia de alguna autoridad
politica excepto para regular dichas interacciones.

Los servidores civiles participan dentro de este medio, a través de
sindicatos de trabajadores, cuyo objetivo es defender y promover los
intereses de los miembros del servicio civil. Al mismo tiempo que sus

actividades estan sujetas a la obligacion de apoyar el cumplimiento de las
politicas publicas definidas por los politicos.

Democracias
capitalistas avanzadas

Paises de Europa
occidental y de
Ameérica del Norte

Mixto »

Integra instancias de pluralismo limitado asi como regulacién del gobierno
y/o competencia en la esfera socioecondmica.

La posicién del servicio civil es ambigua en circunstancias tan variables,
no siendo tan diferente que la prevaleciente en un ambiente pluralista.

Estados Unidos
(programas de reforma
social) los Estados
Benefactores
Escandinavos, las
industrias
nacionalizadas de
Francia y Reino Unido

Corpo’ratAIvlsta

Estos sistemas son disefiados para controlar y canalizar de forma central
distintos intereses dentro del Estado interviniendo en la mediacién de los
mismos o decidiendo sobre los mismos

El poder del Estado es extendido sobre la mayor parte de las fuerzas
sociales, y un proceso de despolitizaciones.

ltalia
Paises Iberos y de
América Latina

Planeado
Centralmente

Un partido Gnico asume completamente la direccién politica del pafls. El
pluralismo politico no permitiendo que los intereses de distintos grupos se
organicen y lleguen a ejercer presién de forma independiente al partido.

En este sistema un alto nivel en la burocracia del partido es obviamente
mds importante que un miembro de alto rango en el servicio civil dentro
del aparato del Estado. Sin embargo, el expertise esta en manos de esos
tltimos, por lo que su papel puede volverse relevante y decisivo en el
futuro del sistema.

Republica Popular de
China
Cuba
Corea del Norte

Elaborado por el autor con base en la propuesta de Heady, Ferrel (1996) “Configurations of Civil Service
Systems”, en Beeke: 213-215
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Cuadro 11.c Relacion del Servicio Civil con la Gestion del Personal

Variable: Gestion del Personal

Tipologia

Caracteristicas Ejemplos
Caracteristico de los sistemas de servicio civil que son controlados Primeros servicios
de forma estricta por una elite politica (sea en régimen monarquicos, civiles en el mundo
de un partido tnico o militares). Dicha élite asigna directamente dentro de monarquias
Jefe del funciones de personal dentro de la oficina del titular del Ejecutivo o absolutistas europeas
Ejecutivo en una unidad directa y completamente controlada por éste. Regimenes de élite
Esto afecta no sélo la seleccién y conducta de los servidores civiles, | burocratica y de partido
sino que también facilita el cambio rapido o drastico de las politicas dominante (Unico o no)
deseadas o requeridas. recientes
Deviene de una tendencia de reforma de los servicio civiles
comenzada a mediados del siglo XIX cuya caracteristica principal fue
el surgimiento de sistemas de servicio civil basados en el mérito, los
cuales estarian en manos de agencias de personal independientes, .
. aisladas de la interferencia e influencia politica directa. Este modelo La Comisién de
Agencia fue ampliamente difundido y aceptade (voluntariaments o no) por| Servicio Civil en los
Independiente | distintos paises. Estados Unidos (1883-
Se critica su funcionalidad al considerar que la proteccion al mérito 1978)
(inamovilidad) contemplada en el proceso de seleccion dio lugar a
que la gestion del personal no se constituyera en una adecuada
herramienta administrativa
Un asignacion de responsabilidad dividida fue el remedio frecuente
para sustituir completamente la confianza en wuna agencia
independiente.
Gran Bretana ha preferido este enfoque desde las reformas de 1850,
aunque es a fin de cuentas el Primer Ministro el responsable del
control sobre el servicio civil. El reclutamiento de los miembros del
servicio civil es realizado por una Comision mientras que otras »
funciones de la administracion del personal son llevadas a cabo entre .
Mixto el Primer Ministro en su atribucién como el Ministro del Servicio Civil Reina Unida
(Dividido) y el Tesoro. Estados Unidos
Francia
Las reformas de 1978 en los Estados Unidos dividieron esas )
funciones entre la Oficina de Administracion de Personal OPM
(Office of Personal Management) y el Consejo de Protecciéon de los
Sistemas de Mérito (Merit Systems Proteccion Board)
En Francia, las reformas de mediados de 1940 introdujo a la ENAP
(Escuela Nacional de Administracion Publica) como un centro de
formacion para ingresar a puestos de alto nivel dentro de la
administracion ptblica.
La descentralizacion de las funciones del personal en los Ministerios
(Secretarias de Estado) o en los departamentos, en conformidad con
las disposiciones constitucionales y requisitos estatutarios
Ministerio por | fundamentales, es una opcion ampliamente utilizada. F;’g’;ga

Ministerio

En Francia la norma ha sido la descentralizacién dentro de un grupo
de Ministerios. Este modelo fue adoptado por muchas colonias
francesas o en palses con amplia influencia de las practicas
administrativas francesas.

Paises europeos

Elaborado por el autor con base en la propuesta de Heady, Ferrel (1996) "Configurations of Civil Service
Systemns", en Beeke: 215-216
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Cuadro 11.d Relacién del Servicio Civil con los Requisitos de Calificacion

Variable: Requisitos de Calificacién

Tipologia

Caracteristicas

Ejemplos

Patrimonialismo

Histdricamente en los imperios y ocasionalmente, aln, en algunas monarquias
donde existen dinastlas fuertes, el rol dentro del servicio civil es provisto por la
discrecionalidad o capricho del gobernante.

La forma de ingresar al servicio civil reside en ganar la confianza del monarca.
De esta forma se puede acceder, como individuo privilegiado, al servicio real.
La fidelidad no sélo es un deber sino el principal requisito para permanecer
dentro del servicio civil,

Este servicio civil puede ser cambiado drasticamente, en cualquier momento,
por simple decreto del gobernante. Por ello, la tarea esencial de los miembros
del servicio civil consiste en fomentar y mantener la confianza de los
funcionarios {(gobernantes) reales.

Dinastlias chinas

Monarquias
absolutistas de
Prusia

Algunas
monarquias
actuales (lran)

Lealtad al
Partido

Caracteristico de sistemas de partido politico Unico o dominante donde dicho
partido tiene el monopolio de la elaboracién y ejecucion de las politicas. Por
ello, el servicio civil debe pasar el examen de lealtad al partido que le sea
impuesto. Este examen incluye la capacidad de respuesta (funcionalidad) del
servicio civil y sus miembros con objeto de contar con un adecuado y util
expertise profesional.

Ello para evitar que el partido pierda estatus o posiciones en el corto plazo asi
como y mas importante, para evitar el aprisionamiento de sus miembros, la
fuga de informacion (negociacion con el bando contrario) y la propia muerte
(desaparicion) del partido.

Modelo que aplica
tanto a paises con
Regimenes de
Partido Dominante
(sea este
comunista como
no comunista)

China

Patronazgo
Politico

Este modelo fue desarrollado en los Estados Unidos durante la guerra civil,
actualmente persiste en los ambitos de gobierno estatal o municipal y en
algunos segmentos del servicio civil federal,

Se asume indispensable la necesidad de contar con un servicio civil, sin
embargo se premia a los miembros del servicio civil que apoyaron al partido
que resulto ganador en las elecciones. Por ello el ingreso, la permanencia y Ja
promocién en el servicio civit depende de una calificacién (aprobacién)
politica. Esto ultimo, bajo el argumento de que la rotacién dentro del servicio
civil es deseable.

Estados Unidos

Desempefio
Profesional

Aparece como la base y elemento principal de los requisitos de calificacién
(evaluacién) de los servicios civiles y las democracia s contemporaneos,

Este modelo combina un proceso de seleccion disefiado para solicitar y medir
el “expertise” (competencia) técnico en el desempeiio de los deberes con la
obligacién, ademas de que éste desempefio sea neutral e imparcial de las
politicas e influencia de indole politica, asl como de los propios politicos'®.

Por ejemplo, la diferencia entre Reino Unido y Estados Unidos reside que en
la primera se pone mayor atencion a un profesional general, en el segundo lo
hace a uno especifico.

Reino Unido
Estados Unidos

Determinacién
Burocratica

Se refiere a la fuente determinante de influencia en el conjunto de estandares
de calificaciéon y desemperio del servicio civil en caso de que los burdcratas
sean quienes tengan el control de un amplio margen de poder politico.

Los burdcratas de algin tipo tienen la oportunidad y facultad de determinar
como profesionales y miembros del servicio civil los estdndares de
desemperio definidos y evaluados.

Regimenes
militares

Elaborado por el autor con base en la propuesta de Heady, Ferrel (1996) “Configurations of Civil Service
Systems”, en Beeke: 216-218

18 Al respecto Heady (1996), por un lado, sefiala que aunque esta sea la tendencia central, cabe mencionar
que ello no implica dejar de reconocer y analizar como los miembros del servicio civil participan e impactan
dentro de la formulacién de las politica; mientras que por la otra, comparte la conclusiéon de distintos autores
como Dogan, 1975; Aberbach, Putma y Rockman, 1981; Suleiman, 1984; Rowart, 1988 y él mismo, en su
obra de 1991, de que los burdcratas publicos contribuyen en la elaboracion de las politicas pablicas, pero que
éstos no son los actores relevantes o decisivos en su elaboracion.
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1.5 Ventajas y Desventajas del Servicio Civil de Carrera

Después de haber identificado los objetivos, procesos sustantivos y modelos
especificos del SCC, el analisis siguiente de este apartado consiste en sefalar por
qué los sistemas existentes de SCC son relevantes pese a las muitiples
desventajas y criticas que han recibido (ver cuadro 12). Por ejemplo existen
posiciones criticas que consideran que la instauracion y desarrollo de un SCC no
es forzosamente equivalente a la profesionalizacién, la honradez o la eficiencia en

el serwcm publlco (Guerrero 1998 11) Y adn mas, que dichos sistemas han
llevado ai ' Acion { entro de ‘poder dentro del gobierno que se ha

llegado : grupo" de presion con un amplio margen de

dlscrecron ' d encia denvt)ro de la accién gubernamental (Niskanen, 1971:
67; Kenneth 992::45;. Ingraham 1996: 5; Kettl et. al. 1996: 23; Van der Meer y
Roborgh,v19_'9“6: ‘5‘4,'P,eters’, 1999: 67; Moctezuma y Roemer, 1999: 13).

i _C(»UADRO 12. Ventajas y Desventajas del Servicio Civil

" Ventajas Desventajas

> Necesidad de establecer procesos de

> Eliminacion de la cultura de la lealtad control dificiles de instrumentar para la -

“ indlvidual al disminuir la discrecionalidad
en la organizacion de puestos.
Generacion de seguridad laboral con
base en el mérito.

Preservacioén de ta memoria institucional
y garantiza continuidad en las politicas y
acciones del gobierno.

Capacitacion.

Creacidn de incentivos claros para
mejorar el desempeiio de los servidores
publicos.

Factibilidad de implementacién.
Disminuye la corrupcién.

evaluacién del desempefio y la rendicion
de cuentas.

Ineficiencia derivada de la inamovilidad
en el servicio

Parcialidad en los sistemas de seleccién
y evaluacion.

Limita el crecimiento del reclutamiento,
seleccién y capacitacion del personal.
Aistamiento, discrecionalidad y
determinacién de la agenda
gubernamental.

Incrementa la complejidad institucional.
No previene la creacion de cotos de
poder.

Fuente: El‘a‘byc}_radro p@;r el autor con base en Moctezuma y Roemer (1998) Por un gobierno con resultados, Ed.
FCE, México: 55-57
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Estas posiciones criticas ven al SCC como una traba para la generacion de
oportunidades en el empleo publico, generando a su vez vicios vinculados al
conformismo y la ineficiencia que provee una excesiva seguridad laboral que la
vuelve sindnimo de inamovilidad. O bien a una excesiva injerencia de los politicos
en su organizacion, via nombramientos o limitando su esfera de accién que
acarrean problemas de rigidez, lentitud, burocratizacién o excesiva autonomia.

Asimismo, existe la tendencia a que en el SCC se establezcan mecanismos que
desincentivan el adecuado desempeno de los servidores publicos, sea por una
excesiva apertura o por una escasa competencia. Al mismo tiempo que la
evaluacion del desempeno de los miembros del SCC puede llevarse a cabo sin
mecanismos que garanticen su transparencia, imparcialidad y objetividad. Y adn
cuando liegan a desarrollarse tales mecanismos, el principal problema al que se
enfrentan los sistemas de SCC es a su elevado costo (Moctezuma y Roemer,
1999: 55-57)

Aunado a lo anterior, se observan problemas tales como el excesivo poder politico
que puede adquirir la burocracia publica, esto derivado de aspectos tales como la
capacidad de control y determinaciéon de la agenda de sus jefes politicos; la
capacidad de influenciar y en dado caso, controlar la implementacion de
determinadas politicas, a través del control de la informacién, de las propuestas de
politicas y del conocimiento acerca de la viabilidad o no de dichas politicas, asi
como de los medios o herramientas necesarias para su adecuada o no realizacion
(Peters, 1999 : 102-116)

Si las criticas al SCC son tan amplias, ¢ Qué explica su permanencia y pertinencia
hoy en dia?. Al respecto, se considera que la burocracia, el contar con un sistema
integral de recursos humanos dentro del servicio publico permite solventar
problemas en el disefio e implementacién de las politicas ptblicas. Por un lado, se
dota de mayor continuidad dentro de la accidn gubernamental y por el otro permite
delegar autoridad en los aparatos burocraticos para realizar los programas y
politicas acordados (Guerreo, 1999 ; 25-29).
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provee ‘a Ia admmustracnon pubhca ‘en Io general y, a las organizaciones

gubernamental ‘vartlcular de una cultura sustentada en la lealtad

|nst|tuc ( nal 1A vque n'las personalidades; una mayor seguridad laboral con
base en el merlto la preservacién de la memoria institucional; un fortalecimiento
de la;capac_ltamon y evaluacién dentro del gobierno; asi como una mayor
capacidad y compromiso de respuesta de este ultimo (Moctezuma y Roemer,

1999: 53).

Esto a través de modelos que conjuguen, los beneficios clasicos'” del SCC con
renovados deseos tales como un sistema que permita impulsar la creatividad y el
liderazgo de los servndores publico; la estructuracidn flexible para generar

mcentuvos a la mnovacmn sin dejar de hacer énfasis en que la rendicion de
cuentas es un: requ;sno enlla actuacnon de los servidores publicos; y, recompensar
d empeno (Arellano, 1998 20).

o SCC ‘ha sido asociado con la posibilidad de contar con un
goblerno ntegrado ‘por servidores publicos altamente calificados, capaces de
ofrecer egurldad”y contmundad a las actividades y programas del gobierno; de

ofrecer la ‘pOSIbllldad de desarrollarse profesionalmente en el sector publico; de
evitar que los ,c}amblos politicos afecten el desempefo del gobierno; de dotar de
mayor "r‘:ésbphs'abilidad, eficiencia, eficacia, profesionalizacion y legitimidad al
servicio publico y sus miembros (INAP, 1999: 23).

17 Ketll (1996: 24) Los beneficios clasicos del SCC son basicamente: reclutar, desarrollar y mantener a los
mejores hombres y mujeres para atender los problemas de las organizaciones de la manera més profesional y
eficiente.
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Conclusiones del Capitulo |

El papel que debe jugar el Estado, se encuentra en una etapa de redefinicion
entre el mercado, el Estado y la llamada sociedad civil; un balance critico de
estas posturas debe considerar el analisis de factores inherentes a los
contextos especuflcos de cada pais y la situacion en la que se ha desarrollado
o} pretende desarrollar Ia Reforma del Estado, de. Ia Admlnlstracmn publica y el
ScC.-
El debate en}torno ala‘dicotomia polmca

—administraci n,étir; continua, después

pragmaticos, que quieren réstSI retos, si bien no hay puntos

de acuerdo esto ha serv:do O ocnmlento de la AP.

El cambno del paradlgma urocratico:a Posburoérat;co se debe entre’ otros

factores a la crmca del modelo de rac_ nahdad Weberlano atil para la socnedad

mdustrnahzada sin embarg n el cambio a una sociedad pos-industrial, ésta
deja de tener. ef1c1en0|a, ‘por lo que se propone un nuevo modelo de
organizaciones que sean mas flexibles, mas planas y que tengan una cuasi
democratizacién en la toma de las decisiones.

El sistema de SCC esta relacionado a variables tales como la relaciéon con el
régimen politico, el contexto socioecondmico, las técnicas de gestion, los
requerimientos para su ingreso, ascenso, permanencia y separacién, asi como
el sentido de misién que comparten sus miembros.

Si bien el SCC es un sistema que permite eficientar al gobierno, si no es
disefiado de manera adecuada, bajo mecanismos flexibles, lo que provocara
es una gran corrupciéh, cotos de poder, y dara un gran poder a la burocracia,
puesto qué _Sé estarian metiendo clavos sin cabeza en la AP Mexicana.
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Capitulo Il El Debate Internacional en Materia de Servicio civil de

Carrera

Para el Capitulo segundo, el objetivo consiste en realizar un andlisis entre paises
miembros de la OCDE en materia de SCC que aporten experiencias, fracasos,
ventajas y desventajas que puedan ser retomadas para la implementacion

eficiente del SCC al caso mexicano.

s principales experiencias de reforma en el servicio
ciVinde_ S omo Reino Unido, Nueva Zelanda y los Estados Unidos
de Nor ameérica once'ntrandose el analisis del SCC basicamente en los informes
y estudnos broporcmhédos por la OCDE; se analiza el servicio civil Senior, y se
smtetlzan tales esfuerzos de cambio a partir del analisis que propone Peters sobre
'Ios modelos actuales de reforma en el servicio publico, estos modelos son los
derlvados del mercado asi como los denominados gobierno participativo, gobierno
flexible y gobierno desregulado (1996:; 35).

TRSIS CON
FALLA D UAGEN
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2.1 La Experiencia Internacional

La experiencia internacional muestra una serie de reformas a los distintos
sistemas de SCC derivados principalmente -de una perdida de legitimidad,
desconflanza e msahsfaccmn del desempeno de las burocracias publicas y los

SCC- v:gentes Po ‘;ejemplo el eslogan de Ronald Reagan manifiesta este
-de nsatlsfaccxon cuando sefala que “el gobierno no es la solucion a

lOs‘”pr"r;i'c}blema I goblerno es él problema" (Ingraham, 1998: 247).

:;‘Como senalan Beeke et. al. (1996: 75) Ios S|stemas administrativos actuales en
dlstlntos .paises, incluyendo el SCC, enfrentan reformas en su organizacién
parhcular derivadas de criticas a aspectos tales como el excesivo elitismo de los

~cuadros administrativos del SCC, como es el caso de Francia; la falta de

répresentatividad del servicio italiano; las fallas estructurales de los sistemas del
servicio civil en Africa" en'dOhde ademas se requiere proveer de desarrollo
econdmico e |nst|tuc10nal para dichos paises; asi como las reformas encaminadas

a fortalecer el desempeno gubernamental en paises como Estados Unidos, Reino

Unido, Australi Nuéva Zelanda (Ingraham, 1996: 250).

Estas refb‘rmés'han sido estudiadas de manera sistematica, por organismos
intei’nééion‘aleys tales como el BM, la ONU vy recientemente la OCDE, al mismo
tiempo que han sido promovidas por éstos en aras de mejorar la capacidad
institucional del Estado y, de esta forma, promover el desarrollo econémico'®, Por
ejemplo, la ONU establece como objetivos fundamentales de la reforma
administrativa: reforzar el Estado de Derecho para la consolidacion de las
instituciones democraticas; la descentralizacion y desconcentracion de las
estructuras y funciones administrativas del gobierno; y, la modernizacion del SCC
(ONU, 1999: 56).

18 A tal grado que, en 1997, estos organismos de forma conjunta elaboraron un grupo de indicadores para
medir el progreso y avance del desempefio gubernamental. Sin embargo, a comienzos del 2000 estos
organismos internacionales (BM, ONU y OECD) dentro del Foro de Desarrollo Internacional afirmaron que atn
no existen un conjunto adecuado de indicadores para medir la democracia y el buen gobierno debido a las
diferencias que hay entre los palses y sus contextos (Banco Mundial, 2000: 33)
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Aunado a lo anterior dichas reformas han venido desarrollandose desde finales de
los setentas debido a nuevas circunstancias econémicas en las cuales el gobierno

ha ‘vistd disminuidos sus recursos (OCDE, 2000: 34). Por ello, el gobierno en

dlstlnto ‘ ‘palses se ha enfrentado a presiones cada vez mayores por mejorar su
desempeno y elevar la rendicion de cuentas (Beeke, 1996: 250). Sin embargo, en
termmos admlnlstratlvos la necesidad de hacer eficiente al gobierno con recursos
cada vez mas limitados llevé a tomar estrategias de reforma, en un principio,
enfocadas ala reduccnon del sector publico. Pues se consideré entonces que la

ineficiencia 'y despllfarro del :gobierno era derivado de su excesivo tamaro.

oventas, |a estrategia fue redefinida, considerando

Mientras que aﬁunlclps:,d
que los problemas del gobierno no eran derivados de su tamario sino de sus

mecanismos de gestion interna.

En este sentido el Banco Mundial sefiala que:

“En la primera década (en los ochentas)... se asumi6 como estrategia para combatir
la disfuncionalidades que “los gobiernos deberian hacer mas con menos”. Por lo
cual apoyé medidas encaminadas a reducir el tamafo del SCC asi como limitar y
recortar el tamano del mismo, mientras que se imponian fuertes limites al uso de los
recursos y el gaSto del personal (sobretodo en salarios). A lo cual se le
complementaron programas de reforma para ayudar a los gobiernos a “hacer mas
con menos”.

En los noventa, el Banco Mundial incorpord una serie de medidas que promovian
reformas institucionales tales como la del sistema de regulacién asi como la
instauracion de una serie de pesos y contrapesos dentro del sector ptiblico a fin de
hacer a los gobiernos “mas transparentes y responsables”, ademas de ser mas
eficlentQS’i (Banco Mundial, 1999: 24).

La rewsmn, de esta literatura muestra que las tendencias actuales hacia una

reforma de SCC han sido influenciadas por dos factores claves: a) las presiones

economlc lnternas y b) la creciente competencia internacional. Aunado a lo cual,

hderes polutlcos' de cada pais enfatizan que dicha reforma es necesaria para

contar con ‘un gobierno mas eficiente y productivo. Por ello, se han desarrollado

57



esfuerzos de reforma en materia de SCC en distintos paises, que se han iniciado
coh el 'establecimiento de:Comisiones, tales como la Hoover y el Consejo Ash en
los EU la Fullton en el Remo Unldo las’ Glassco Lambert y D'Avignon en Canad3,

asi como Ia de Serwmos del Estado en Nueva Zelanda y las Comisiones Coombs

en. Austrahév Palses que ‘desde uné perspectwa gerencialista han empleado

exphcntament t cn as
, ,al SCC (Beeke 99

dq para resolver los problemas inherentes

modelo de administracién publica tradicional,

caractenzado por %

su excesuvo formallsmo rlturallsmo y por un control
administrativo’ rlgldo e mflexnble esinca
demandas de una somedad cada ve
mejor capacndad de gestlon y atenClon d los__problemas publicos. Al respecto

Nunberg (1996 45) cons;dera que eformas actuales en el SCC llevadas a

cabo en dlstlntos palses han estado enfocadas a reorientar la capamdad gerenmal

del goblerho

Entre las propuestas de cambio sé;:-en;ﬁuentra la de dotarle de una mayor
capacidad gubernamental al sector p'ljblico, con base en instituciones fortalecidas
y adecuados mecanismos de implementacion de las politicas publicas. En este
sentido, las reformas del SCC implican definir y establecer una agenda sustentada
en aspectos tales como mejores sistemas de empleo y/o pago; renovacion de las
estructuras organizacionales y racionales del gobierno, mejoramiento de las
practicas administrativas del servicio civil (reclutamiento, evaluacion, capacitacion,
desarrollo de carrera, separacion etc.); reforma de la estructura legal y regulatoria
vigente a fin de promover la descentralizacion de funciones; asi como, una
administracién adecuada de los procesos de cambio'® (Nunberg, 1996: 2).

1* Se recomiendan los trabajos de Numberg, Barbara y Johns Nellis (1995-a) Civil Service Reform and the
World Bank, World Bank Discusién Papers 161; Washington; Numberg, Barbara (1995-b) Managing the Civil
Service, World Bank Discusion Papers 204, Washington; Numberg, Barbara (1996) Re-thinking Civil Service
Reform: An Agebda of Smart Government, Mimeo; Corkery, J. and A. Land (1997) Civil Service Reform in the
Context of Structural Adjustment: A Triangular Relationship (Policy Management Brief No. 7, Banco Mundial,
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Los anaI|5|s reallzados por diversos organismos internacionales como el BM, la
ONU Yy la OCDE -seflalan que estos esfuerzos de reforma adquieren una

d:mensuonalldad propla segun sea el pais en el cual se presentan, pues dependen

en gran medida.de las caracteristicas que presenten su SCC asi como los factores

De‘bidd,,a’qbueflos mddelos de adopcion de las reformas han variado de un pais a
otrof‘de"_‘a‘c'l:lér‘do con el tipd de reforma llevada asi como por el momento especifico
en qUeMse‘han llevado a cabo. Naciones tales como Nueva Zelanda y Australia
han comenzado las reformés, construyendo una base que pone énfasis en los

esfuerzos técnicos tales como los sueldos con base en el desempefio.

Por ello, el eX|to d eférmas ha quedado limitado por aspectos tales como las
cnsns economlcas yrpohtlcas de los paises donde se han lievando a cabo; asi
como Ia falta de coordmacuon entre los actores inmersos. Sin embargo, las
estrateglas Ilevadas a cabo por los distintos paises aun son jovenes y hacer una
evaluacion de las mismas puede ser limitada (Beeke, 1996: 21). Finalmente, pese
a la diversidad y particularidad de las reformas llevadas a cabo, la OCDE (2000:
11) ha identificado algunas tendencias y estrategias (ver cuadro 13) comunes

dentro de sus paises miembros.

Washington. Maastricht; Banco Mundial (1998) Reforma al Servicio Civil: Revisién de la Asistencia del Banco
Mundial, Washington; Steve Knack y Nick Manning. (2000) Towards consensus on governance indicators
(2000), Banco Mundial; Banco Mundial (2000) Guia de asistencia del Banco Mundial para los Procesos de
Reforma del Servicio Civil (2000), Washington D.C.
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Cuadro 13 Tendencias y estrategias de los Gobiernos de la OCDE

Tendencias Estrategias
> Delegacion de responsabilidad en la gestion » Autonomia de gestién para
de los recursos humanos dentro de las administradores
agencias y  departamentos, a los > Evaluacion por resultados
administradores. no por actividades
3> Establecimiento de guias que enfaticen los > Planeacién estratégica de
estandares basicos y las buenas practicas largo plazo
mas que los controles detallados. > Sistemas de informacion
> Devolucion del presupuesto a los administrativa-financiera
departamentos y agencias, de forma que se > Desregulacion interna y
integre el salario y los costos administrativos. externa antes que
> Sistema de pagos, empleo y personal mas modernizacion
flexible > Técnicas de Administracion
> Establecimiento de medidas de capacitacion de Calidad Total
y desarrollo para dotar de habilidades, > Separacion entre areas
fiexibilidad y competencias a la fuerza de normativas y de servicio
trabajo a fin de cumplir mejor con las > Estandares de servicio
demandas programadas y reforzar las > Descentralizacion.
reformas en el sector publico. > Modernizacién del Servicio
> Medidas para reducir los costos, Civil (desempeiio /
restringiendo los salarios, canalizando los capacitacion).

esfuerzos para reducir el empleo y las » Organizaciones flexibles
presiones para producir mayor eficiencia. o

Fuente: Elaborado por el autor con base en OECD (1998) Public management. proﬂlés,tEd._.QECD;
OECD (1996) integrating people management into public service reform. Ed.OCDE,

Los principales problemas que enfrentan los distintos servicios civiles en el mundo
son: la existencia de estructuras administrativas con escasa modernizacion; una
difusa definicidn de responsabilidades en esas estructuras debido a la falta de un
analisis racional de objetivos y capacidades; una mala asignacién de los recursos
con que cuenta el sector plblico, sobre todo los humanos; carencia de motivacion
derivada de malas politicas de promociéon y salariales; asi como excesivo
formalismo administrativo. Aspectos que impactan en la rendicion de cuentas, la
adecuada evaluacion del desemperio y la eficiencia en el servicio publico.

Por tal motivo el objetivo de las reformas en el servicio publico ha sido el de
dotarle de mayor flexibilidad y discrecionalidad, para con ello solventar el conflicto
gue habia generado un exceso de reglas y formalismos, que se traducian a su vez
en sistemas de servicio civil rigidos y complejos. Uno de los instrumentos
utilizados en dichas reformas es la “contratacién con base en Convenios del
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Desempefio® para la provisién de servicios y programas publicos asi como la
utilizacion de mecanismos basados en el mercado; nuevos sistemas de
presupuestamon Y planeacion enfocados hacia resultados mas que a objetivos;
actividades funcnones la 4 modermzacnon administrativa, asi como
descentrallzamon de la autorldad de 'estlon (OCDE 1999: 9),

se'Nlcio civil, al considerarlos aislados de la

enfrentarse al problem{ de hacer mas responsable a los miembros del SCC, al

mismo t|empo que: se Ies dota de mayor discrecionalidad (Beeke, 1996 : 252).

En este sentido, Moctezuma y Roemer (1999: 23) sefalan que el manejo de los
recursos humanos se resume en tres propuestas bésicas: a) elaboracién de
contratos profesionales y laborales por periodos definidos, en otras palabras los
denominados Convenios de Desempefio cuyo objetivo es reducir los costos del
gobierno y elevar la eficiencia y eficacia través de mecanismos enfocados no a
términos legales :sino de resultados como se han llevado en Australia, Bélgica,
Canadé,_Dinér'rilér,c;a,';_ Finlandia, Francia, Nueva Zelanda, Noruega y Espafia
(OCDE, 199_79(,3, 22),b) la inclusién en estos contratos de objetivos y compromisos
claros. qUe:iperfniten medir con objetividad el desempefio de los funcionarios, via

>

2% | a “Contratacién basada en el Desempefio” aparece como un nuevo método de proporcion de servicios
publicos a través del cual se busca generar ciertas conductas deseadas en el sector publico via la definicién
clara de objetivos y el fortalecimiento de los métodos y técnicas de control y monitoreo. El principio de partida
es 'dejar a los administradores que administren’ pero definiendo claramente los objetivos y responsabilidades
que deben tener presentes para su desempeiio eficiente. Por tal motivo, este nuevo método comprende el
cambio de un modelo contractual “clasico” a uno “relacional” en donde se desecha el uso de los documentos
legales y se promueve el uso de convenios cuasi contractuales, donde la base de la relacién es el “espiritu del
contrato”, es decir, la razén por la cual fue suscrito. Por lo tanto, se cuenta con mayor confianza y flexibilidad
en las especificaciones del contrato, debido a que es muy diflcil, en el sector publico, especificar metas y
medir resultados, mas si estos Gltimos deben de ser vinculados a los esfuerzos de los individuos (o grupos de
individuos) con resultados especificos. Los tipos de convenio o mecanismos de contrataciéon con base en el
desempeiio son basicamente 7, los que se llevan a cabo en los paises de la OCDE son los siguientes: 1)
convenios estructurales; 2) convenios basados en los recursos y contratos del presupuesto; 3) convenios de
desempefio organizacional; 4) convenios de desempefio del titular de la dependencia o agencia; 5) convenios
de desempefio contractual y modelos intergubernamentales; 6) convenio entre los proveedores-financiadores;
y, 7) convenios de servicio al cliente (OCDE, 1999: 9-11).
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mecaniSmOS de evaluacion del desempeiio (OCDE, 1993: 15; 1999b: 12; 1999c: 5,
1999d:'11); y ¢) mayores indices de libertad a los administradores, es decir una
mayor flexibilidad en la toma de decisiones y gestién interna del sector publico
(OCDE, 1998: 13).

El analisis de la experiencia latinoamericana realizado por estos autores da cuenta
de-tres aspectos claves para entender la reforma actual del servicio publico en
Amé_‘r'ic':‘afLatina: a) el origen de dichas reformas en el sector publico fue debido

ante“ftodo a cuestiones fiscales; b) en dicha regidén se observa una fuerte rigidez

del servicio publico que se traduce en un deficiente manejo del personal, privando
la carencia de SCC meritocratico basado en el ingreso por concurso abierto y el
mérito de los mdwnduos y, c) las mfluenma dela polmca sea por actores formales

d) un mayor en asis a la- e\/a"luacién del desempefio. En tanto que modelos se
servicio cwll con cuerpos centralizados, como Francia, Alemania, Espafia, Suiza,
Japén) no han ;;hecho reformas radicales en sus servicios, sino mas bien han ido
descentrallzando gradual y parcialmente las funciones referentes al reclutamiento,

la seleccnon y la evaluamon

Un punto 'cdmﬁn a todas estos paises consiste en las restricciones fiscales dentro
del serv:cno publlco que han dado lugar a mayores presiones por hacer mas
efICIentes y responsables el uso de los recursos publicos. Un caso significativo en
los procesos de reforma lo constituye Nueva Zelanda, la cual ha desarrollado una

administracion donde: a) los presupuestos se definen por programas y resultados,
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mas que por actividades y recursos destinados; b) las formas jerarquicas de
control y sus correspondientes reglamentos son reemplazadas por una mayor
autonomla de gerenma c) las agencias ptblicas se dividen en disefadoras e
|mplementadoras y d) se alienta la competencia entre los proveedores de
serwcuos sean estos de la iniciativa privada, del sector publico o de

orgamzacnones no gubernamentales {(Moctezuma y Roemer, 1999 :117).

En suma Ia tendenma de las reformas en materia de los sistemas de manejo de

recursos humanos “de forma general, y de SCC, en términos especificos, esta
encamlnada hac1a una mayor descentralizacién y autonomia por resultados, lo que
a su vez conlleva a modelos de gestion mas flexibles y abiertos.

S|n embargo Ia expenencua mternacnonal muestra que el SCC si bien es un
elemento fundamental en Ia reforma de la Administracién Publica, para que este
funcnone de manera adecuada'debe |r acompanado de una serie de factores

complementarlos (ver f ig 16)ﬁque le permitan alcanzar su madurez para
tener un 5|stema de rchrsos umanos flexible, efectivo y eficiente. Ya que de otra
manera el solo decreto e leyes‘ y estatutos que normen el empleo publico mas
que favorecer la eflClenma,}y el mervto generara una situacion de mayor corrupcion

elitismoc e mamovlbllld_ad.; S
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2.2 Paises de la OCDE

La OCDE es el organismo internacional que dicta las lineas de vanguardia en
materia de Servicio Civil de Carrera a través de las acciones del programa Public
Management (PUMA) para sus paises miembros, y del SIGMA (Support for
Improvement in Governance and Management in Central and Eastern European
Countries) para los paises del Este de Europa.

A continuacion se analizan Reino Unido, Nueva Zelanda y los Estados Unidos de
Norteamerica paises miembros de la OCDE, que cuentan con los sistemas de
SCC mas représentativos gue exvi‘st‘en,‘ con 'Vel objetivo de rescatar puntos exitosos
y limitaciones que contribuyan a.la ‘evaluramc’:ién del disefio de la Ley de Servicio
Profesional de Carrera (LSPC 2003) en México, de la implementacion y evaluacion
del SCC, asi como para analizar las. btenrdencias en los procesos de reforma que
vive el SCC en el dmbito internacional.
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2.2.1 El Servicio Publico en Estados Unidos

El gobierno de los Estados Unidos de Norteamérica es una Republica con
separacién de poderes (ver figura 3) que son el Ejecutivo, el Legislativo y el
Judicial, el servicio publico (ver figura 4) depende del presidente y esté organizado
en dependencias y secretarias que se regulan jerarquicamente (ver figura 5).

Los Estados‘Ur‘Vr’i”i'abs‘, tien iun goblerno federal, con cincuenta estados, goblernos: -

las comumdades' €

derecho a voto

La Constitucion deEstado 1dos reconoce sélo el gobner}n‘ federal y los
Estados. La exnstenCIa de los estados es garantizada por la Constltucmn federal.
Las constituciones estata_les _reconocen a los gobiernos locales. Los Estados
Unidos son un sistema federal relativamente descentralizado. Donde los Estados
financian aprokirhadamente tres los cuartos de su gasto de sus propias fuentes.
Los cuerpos Ieglslatlvos de los Estados son normalmente organizados de la
misma manera como el gobierno federal, con una legislatura bicameral. Los

Estados tamblen tlenen una rama Judicial. La rama Ejecutiva consiste en varias

agencnas encabezadas por el ejecutivo (como con el gobierno nacionat).

Actualmente el servicio publico norteamericano cuenta con un millén ochocientos
mil servidores publicos?' (sin contar a los empleados postales).

>

%! Fuente: Plan estratégico 2002-2007 (*2002) President George W. Bush, Malcolm Baldridge Award

Ceremony, March 7.
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Figu‘ra 4 Estructura de Gobierhq y del servicio publico de Estados Unidos
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Antecedentes de la reforma administrativa en Estados Unidos

El sistema de servicio civil de los Estados Unidos (EU) fue creado en 1883 en
respuesta a las deficiencias de un sistema de botin (spoils system), derivado del
asesinato del presidente Garfield por un aspirante a un cargo politico descontento.
Para otros -la'minoria- éste sistema respondié a la necesidad de crear un sistema
de SCC basado en el mérito para proteger la seguridad laboral de los trabajadores
vubllco que eran desplazados constantemente por los

nombramlentos pohtlcos

La,s— lmportantes de reforma en los Estados Unidos de

No'rte‘a'rh'ériCa jue: han influido con importancia para el actual modelo de
admlnlstracmn pubhca son las siguientes:

‘e 1978: Ley de Reforma de Servicio Civil. Esta representé el principal paso para reformar el
- Servicio Civil, esta ley tuvo como objetivo la descentralizacion y delegacién de autoridad.
-« 1990: El Consejo de Direccion del Presidente. Este consejo se cre6 por el Presidente, y es

. responsable para aconsejarlo en los problemas de interés pablico en la AP.

e 1990: El Acta de regulacién de los Funcionarios principales en materia de Finanzas.

o 1993: La Revision Nacional de la Actuacién: El propdsito este programa es analizar y
eliminar la cinta roja, y ha llevado a modificaciones de una serie de leyes y regulaciones. Ei
énfasis cambiado mas hacia la eficacia gubernamental y fuera del papel del gobierno

» 1992: 67 entidades gubernamentales y 24 corporaciones gubernamentales terminan de
declarar sobre las actividades financieras de su entidad y organizacion.

» 1993: La Revision nacional de Actuacién, lleva como base un servicio orientado al cliente,

normas y estandares de servicios y organizaciones basadas en los resultados;

1994: El Acta de reestructuracion federal de las relaciones laborales.

1994: El Acta de reforma de direccion gubernamental

1995; El Acta de la reduccién del papeleo

1996: El Acta sobre I2 reforma y direccién de informacién y tecnologia .

1998: La Reunién Nacional para Reinventar el Gobierno (National Performance review

NPR)

e 1998: Se dieron 85 recomendaciones de modificacién a 85 leyes, con base en los
resultados de la NPR,

e 2002: Se decreta el plan estratégico 2002-2007 en materia de SCC en donde se busca dar
un nuevo enfoque al sistema orientado mas hacia un modelo de mercado como el caso de
Nueva Zelanda.

La revisidn de la actuacidn gubernamental; la Ley de los Resultados (1993); la Ley
de reforma de la direccion Gubernamental (1994); la Ley de reforma de
adquisiciones federales (1996); y la Ley de reforma sobre la direccién de
informacién y tecnologia(1996) proporcionaron autonomia en la direccion de la AP

Norteamericana.

TESIS COV
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El sistema actual del SCC en Estados Unidos (EU)

En los E.U. las personas gue trabajan dentro del sector publico estan inmersos
dentro del proceso de elaboracion y ejecucion de las politicas publicas de Estado.
Como sefiala Kenneth (1992: 32-33) el tipo de sistema de reclutamiento de
burdcratas para el servicio publico influye en el tipo de burdcratas contratados. De
esta forma, los servidores publicos son reclutados a través de una variedad de
sistemas de personal que varia segun las necesidades de cada dependencia y tipo
de puesto. El mas usadd de todos es aquel basado en la competencia y el mérito

(ver cuadro 14) para acceder a un sistema de servicio civil.

CUADRO 14 Principios de mérito en los Estados Unidos de Norteamérica

La direccién del personal federal lleva a cabo su actuacion con los principios de mérito siguientes:

> La contratacién debe ser de individuos calificados deben determinarse la seleccion y ascenso solamente en base a
conocimientos y habilidades, después del concurso abierto que asegure que todos reciben igualdad de oportunidades.

> Todos los empleados y solicitantes para el empleo deben recibir trato justo en todos los aspectos de parte de la

direccion del personal sin tener en cuenta la afiliacion politica, raza, el color, la religion, el origen nacional, el sexo, el
estado matrimonial, la edad.

La paga igual debe ser proporcional al trabajo, con la consideracién apropiada de proporciones nacionales y locales,

pagada por el sector privado, y deben mantenerse incentivos apropiados y reconocimiento a la excelencia en la

actuacion.

Todos los empleados deben mantener normas altas de integridad, conducta, y preocupacion para el interés publico.

Deben retenerse los empleados con base a su actuacion, la actuacion inadecuada debe corregirse, y deben separarse

a los empleados que no pueden o no mejoraran su actuacion necesarias para ocupar su puesto.

Debe proporcionarse a los empleados la capacitacion general y especializada sélo en los casos en que produzca

aprendizaje individual y organizacional.

Los empleados deben ser protegidos contra la accion arbitraria, favoritismo personal, o coercién para los fines politicos

partidistas, y tienen prohibido usar su autoridad oficial o influencia con el proposito de interferir o afectar el resultado de

una eleccion o una nominacién para eleccion popular o administrativa.

» Debe protegerse a los empleados contra las represalias de cualquiera por el descubrimiento de informacidn que los
empleados consideren como evidencias las evidencias de una violacién de cualquier ley, regla, o norma, o por la mala
administracion, asi como de una pérdida o desvio de recursos, una ausencia de autoridad, o un peligro sustancial y
especifico a la salud plblica o a la seguridad nacional.

v

v Vv YV

Elaborado por el autor con base en: OPM (January 1997) "Human Resources Management (HRM)
Accountability in Federal Agencies: Current Efforts and Future Directions” p. 2.; OPM (July 1999). Merit
Systems Protection Board, “Federal Supervisors and Poor Performers"

Sin embargo, en los E.U. no sélo existe el servicio civil de carrera como Unico

sistema de personal (ver figura 4), pues ademas de este tipo existen otros cuatro
sistemas de personal. Por un lado, existen agencias de gobierno que no utilizan el
servicio civil competitivo (competitive civil service) porque cuentan con sus
sistemas de mérito propios que incorporan principios similares a los sistemas de

servicio civil, debido a que este tipo de sistemas proveen de un personal mas

TESI® OON 69
FALLA DE GRIGEN




especializado que el sistema de servicio civil competitivo; en segundo lugar, se
encuentra el servicio ejecutivo senior que se constituye como un sistema de

personal para desempefiar cargos de alto nivel directivo; en tercer lugar, se
encuentra el servicio_exceptuado, él cual provee empleados designados por el

S|stema de _patronazgo o personal que es contratado sin bases competitivas; y

flnalmente ‘el personal previsto para el ejecutivo, él cual comprende el liderazgo

polmco dentro de la burocracia (Kenneth, 1992: 33).

Cada uno - “de Ios cinco sistemas de personal antes mencionado presenta

caracte tlcas proplas que afectan el comportamiento del personal contratado en
el sector publlco aS| como su papel dentro del proceso de elaboracion y ejecucion
de las polltlcas publlcas A continuacién se hace un breve analisis de estos
snstemas de personal con el objeto de dar un ejemplo de la complejidad que
lnvolucra el establecimiento de un sistema de servicio civil en México. Esto debido
a que se requiere aceptar que el personal dentro del sector publico desempefia
roles y actividades diferentes, segun el puesto que se ocupe y el nivel de autoridad

/responsabilidad del mismo (ver cuado 15ay 15 b).

Un subsecuente ambito. de analisis implica plantearse el papel de la burocracia,
como forma de orgamzacnon dentro del sector publico. Esto debido a que la
burocracia ejerce una fuerte presién politica dentro de la toma de decisiones vy,
sobretodo, en la elaboracién de politicas publicas. Segin Kenneth (1992. 37)
cuestiona por qué la burocracia ha adquirido un poder politico que en la teoria
politica tradicional le compete Unicamente a los poderes Ejecutivo, Legislativo y
Judicial y, aln mas, porque si todas las dependencias tienen las mismas fuentes
de poder administrativo (en la burocracia) unas tienen mas poder que otras. Al
respecto este autor sefala que dicho poder depende no so6lo del ambito en el cual
se desenvuelvan (ambiente) sino también en la capacidad que tenga la burocracia
para constituirse como una fuerza politica y actuar de forma “relativamente”
auténoma.
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Cuadro 15 a. Sistemas de Personal en los Estados Unidos
(Ambito de la Administracién Publica Federal)

Tipo de A i _
Sistema Ambito Caracteristicas
Creadas a partir del Acta de Reforma del Servicio Civit de 1978.
Comprende actualmente el 60% de los empleados civiles del gobierno
federal. Este sistema es disefiado a partir de los principios del mérito:
individuos que son contratados sobre la base de sus calificaciones,
Oficina de quienes son promovidos y permanecen en el servicio a partir de su
L. Administracién de desempeifio laboral.
S?r‘_"c'o Personal (Office of [ pyientras que la OPM se encarga de disefiar y ejecutar los procesos de
Civil de Pgr;rc\)ﬂnnel :Vlgnasg;mzr;t. contratacién, entrenamiento, promocion y separacion del personal, el
Carrera Prgtgciiénoze ch?s MSPB y la OSC son los 6rganos de vigilancia sobre fa OPM, a fin de
Sistemas de Mérito | @segurar la f;p!icaci()n de 'Ios principigs del mérito y evitar que exista un
(Merit Systems) trata arbitrario de los servidores publicos. Por otra parte, el SCC cuenta
con dos sistemas de mérito: empleados de cuello azul (los cuales no
afectan el proceso de elaboracion de las politicas publicas) y los del
sistema general (dividido en 18 grados y que comprende del grado 1 al
16) -
Esta integrado por 7,000 miembros de nive! directivo de la administracion
publica federal, de los cuales el 10% corresponde a nombramientos
politicos y el resto se integra por miembros promovidos a través del
. sistema de servicio civil de los grados 17 y 18. El persona que integra este
Servicio ;é%esctl_ontBoard,l sistema de personal no cuenta con la proteccion de derechos laborales
. . { : ) junto con1a | como el caso de los miembros del servicio civil de carrera. En cambio
Ejecu.tlvo Oficina del Consejo | ¢ entan con un sistema de bonos por su desempefio excepcional
Senijor | Especial (Office of the | nque no siempre se dispone de recursos para proporcionarlos) asi
Special Counsel, OSC) | ;omo altos niveles salariales. Cabe sefialara que los miembros del
Servicio Ejecutivo Senior pueden ser transferidos a distintos cargos dentro
de su dependencia o en otras dependencias, y si un miembro recibe dos
evaluaciones del desempefio insatisfactorias es separado del servicio.
Agencias del gobierno, | Comprende al 30% de los empleados del sector publico Estos sistemas
entre las que cabe | son establecidos para hacer mas atractivo el servicio publico a los
mencionar: El Servicio | profesionistas sobre determinados aspectos de interés para el Estado.
Postal, el Departamento | para ello, se les proporciona a las agencias una mayor libertad en la
del Estado (en lo relativo| ooniratacion y despido de sus empleados asi como para darles mayor
Sistemas a perse?(?;li:r(;,' Zf“"c"’ seguridad a los empleados antes y durante su empleo.
de Mérito D:gs:tz?zgtfo:e Por tal motivo, cada agencia que cuenta con un sistema de merito
Propios Veteranos, las separado establece sus propios procedimientos, haciendo cada sistema

Autoridades del Valle de
Tennessee (Tennesee
Valley Authority), el FBI
y algunas partes del
Departamento de
Energia

distintivo de los demas.

Entre las similitudes que guardan dichos sistemas se observa que
desarrollan verdaderos sistemas de carrera de largo plazo, permitiéndole
a sus miembros permanecer hasta su retiro; aseguran oportunidades
adecuadas de promocion, las cuales llegan a ser automaticas, por lo que
permiten en menor grado el ingreso ‘lateral’ (sistemas cuasi-cerrados)

Elaborado por el autor con base en Kenneth, Meir (1992) Politics and the Bureaucracy. Policymaking in the 4° Branch of
Government, 3ra. ed., Wadsworth, USA:: 32-43.
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Cuadro 15 b. Sistemas de Personal en los Estados Unidos
{Ambito de la Administracién Puablica Federal)

ST ip,.o;.d:e'f'

- Sisterna. .- Ambito Caracteristicas
R Caracterizado como e} area donde aun prevalece el patronazgo dentro
A del sector publico debido a la falta de mecanismos que garanticen la
T Grupo A:|competencia en los procedimiento de entrada y de los principios del
abogados . de alto | mérito. Esta conformado por 4 grupos separados: A, B, C y los
=] nivel;” “agentes de | miembros del ejecutivo senior no pertenecientes al servicio civil.
narcéticos,  algunos
trabajadores El grupo A corresponde a los trabajos donde los sistemas de ingreso
temporales, etc. basados en el servicio civil no son practicos y cuyos cargos no impactan
. en el proceso de elaboracién de las politicas (aproximadamente 100,000
2. Grupo B: personal | puestos de este tipo); el grupo B inciuye a los trabajadores adicionales
del Departamento | donde los sistemas de ingreso basados en el servicio civil no son
.. del Tesoro o de la|practicos y cuyos cargos impactan en el proceso de elaboracién de las
Servicio |Fuerza Aérea en|politicas, caunado a que los miembros de este grupo deben realizar un
Exceptuado servicios de | examen aunque éste no sea competitivo aunque algunos no tienen que
inteligencia, etc. cumplir con este requisito (aprox. 1,700 cargos); el grupo C esta
integrado por un grupo de individuos que son utilizados por el presidente
3. Grupo C: Personal | para objetivos de *patronazgo’, es decir, de presencia politica dentro de
asistido por la Oficina |la administracién en posiciones del grado 15 o menores del catalogo
de Personal de la|general (aprox. 1,600 cargos) -por lo que se trata de individuos que
Casa Blanca. buscan dotarle a la accion administrativa de mayor responsabilidad a la
sociedad —via sus representantes-; y, finalmente, miembros del ejecutivo
4. Miembros del|senior no pertenecientes al servicio civil son nombrados directamente
Ejecutivo Senior no [por el presidente o por los titulares de las dependencias (en su caso,
pertenecientes al | Secretarfas de Estado) sujeto dicho nombramiento a la aprobacién de la
ScCcC. OPM vy siendo su desempefio similar al del personal del grupo C, pero
en niveles directivos mayores (aprox. 800 cargos).
Titulares de las Incluye cargos que inﬂuygn, en gran medida, en la dgﬂnicién, ejecucion y
Secretarias de evaluacion de las politicas publicas que el pres_ldente cuentgl para
Estado nombrar a personal de su confianza, sea con o sin la aprobacién del
Personal Subsec'retarios Senado (aprox. 700 cargos). El sueldo de estos funcionarios es diferente
Previsto Miembros ! del del'n'esto de los miembros del servicio piblico. Aqui exis}en cincq nive!es
i Gabinete Titulares salariales, aunque con las reformas de 1978 los qqs n|v'eles.mas ba!os
Para e d 'C s . fueron movidos hacia los miembros del servicio ejecutivo senior.
Ejecutivo Re lad OMISIONES | hrientras que los niveles 1 estan reservados a los secretarios de Estado
A;g;’caia:ras Y y sus equivalentes, el nivel 2 a los titulares de los departamentos y

Independientes, etc.

subsecretarias, y el nivel 3 destinado a los titulares de las Comisiones
Reguladoras.

Elaborado por el autor con base en Kenneth, Meir (1992) Politics and the Bureaucracy. Policymaking in the 4° Branch of
Government, 3ra. ed., Wadsworth, USA:: 32-43.

72




Con base en el andlisis propuesto por Kenneth, la burocracia es afectada por el
ambiente en distintos niveles que pueden resumirse en los siguientes. En un primer
nivel se>encuentré la cultura, historia, desarrollo econémico y tecnolégico de la

sociedad;,él blen no -es determinante, si establece las condiciones

necesarla 'para ue'la burocraCIa exista. En segundo lugar se encuentra la

T as nstltucmnes gubernamentales; las demandas cotidianas que
|mpI|ca _conocer kjue herramientas son necesarias para que la burocracia
desempefe las tareas del gobierno de forma eficiente; asi como, la naturaleza de
las funciones burocréticas, respecto a cémo la implementacion de las politicas
genera un poder adicional a la burocracia. Mientras que en el tercer nivel, los

insumos ambientales determinan si-una burocracia especifica tiene o no poder

politico, dichos factores puedén”ré’s\ lrse en dos tipos: a) las caracteristicas. del

ambiente externo a la burocraCIa c m es el caso del apoyo politico con que

cuente tanto de: los ctudadano omo de los funcionarios publicos que son

afectados por su desempeno vy b). las caracterlshcas internas de la burocracia, las
cuales son eI tipo - de mformacnon y experiencia que posea la agencia, el
compromiso- del persohal que integra la organizacién y si esta de acuerdo con sus
objetivos, asi como el llderazgo que se traduce en la capacidad de direccién y

gestion dentro del desemperio de la organizacion.

A partir de lo anterior inferimos que la burocracia toma decisiones, influye en las
politicas, proporciona bienes y servicios, que sirven de retroalimentacién al
ambiente. Por tanto la burocracia es influida e influye por el ambiente de forma
dinamica y compleja. No sdlo queda condicionada a los efectos del ambiente sino
gue a su vez puede cambiarlo. De esta forma, las burocracias pueden vislumbrase
como organizaciones abiertas”® que intercambian productos e influye

>

22|_a burocracia como un sistema abierto no sélo responde pasivamente a las presiones del ambiente sino que
también interacttia con él y lo modifica.

73



constantemente con el -ambiente que las rodea, al cual no sélo responden —con
cambios- sino que también lo cambian.

En suma, la burocracia por tanto ha llegado a constituirse en el cuarto poder del
gobierno en los E.U. debido a cuatros razones basicas: a) la naturaleza de la
politica, que implica la distincién entre asuntos politicos y administrativos; b) la
organizacién del gobierno, que implica la distribucién del poder politico entre las
instituciones gubernamentales; c) las demandas cotidianas, que implica saber
cuales son las herramientas necesarias para desempenar las tareas del gobierno;
y, d) la naturaleza de la funcion burocrédtica, que lleva a conocer como la
implementaciéon genera un poder adicional para la burocracia (Kennet, 1992: 48-
57). Sin embargo, la razén por la cual una organizacion dentro de este conjunto de
organizaciones que la conforman es mas fuerte que otra, esta en funcién del poder
burbcrético que logre tener. Esto debido a la capacidad con que cuenten para influir
sobre ' !a'S«: politicas publicas que queda determinada por el ambiente politico, el
apo‘yo'détr'pUblico, el conocimiento con que cuenta dicha organizacion, asi como
por-la»cbhesién del personal y el liderazgo de los miembros que la integran y

dirigen23

En marzo de. 2002 se decreto el plan estratégico 2002-2007 para reformar el SCC
en los: Estados Unldos de Norteamérica, debido al rezago en materia de SCC, en

donde gseb busca desarrollar medidas de resultado Utiles, que evaldan las

contribuciones de la OPM a los clientes y ciudadanos.

Durante el 2003 se comenzara a desarrollar dos programas para medir los
resultados de la OPM, a) el primer proyecto desarrollard y probard un modelo
empirico para evaluar las politicas de los recursos humanos. El segundo
desarrollara un indice de competencia que permite una valoracién de principios de
sistema de mérito y practicas de capital humano por las agencias Federales.

>

2 para un revisién mas detallada de estos factores se recomienda la obra de Kennet (1992) Politics and the
Bureaucracy. Policymaking in the 4° Branch of Government: 68 —79.
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El modelo considera especificamente, los mandos a los que va dirigido, las
dimensiohes‘ﬁ'explicativas de las politicas alternativas cuando ellos acuden a

-personal de calidad. Se dirigiran los esfuerzos importantes hacia la contratacion,

ac‘tuac‘:lan,._r polmcas de retencion, relacionadas con su impacto social y con la

satiSfacc:iéh de los gerentes, clientes y ciudadanos.

Entre Ios S|stema de evaluacién para el personal ptblico de los E.U. (ver flgura 6)

se tlenen Ios siguientes:

a) Externas:

> Relacion de resultados con las metas establecidas por cada programa.
» Evaluacién del programa de evaluacién proceso vs. Resultado.

- ¥ Los informes de del Inspector General de la OPM que incluyen los recientes
Informes’ semestrales al Congreso por parte de la OPM y revisiones de
planes estratégicos y anuales anteriores.

> Los resultados del estudio sobre el indice de satisfaccion americano del
cliente (ACSI).

b) Internas

> Los informes de estudios especiales de la Oficina de Vigilancia de Sistemas
de Mérito y Efectividad.

> Sistema de pago; y

> Los estudios de resultados sobre la satisfaccion del cliente.

Figura 6 Servicio Publico en USA
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Conclusiones:
}
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Existe una diferencia clara del personal que conforma al servicio publico, por
un lado, el queies nombrado politicamente y, por el otro, aquel que ha hecho
algun tipo de carrera dentro o fuera del sector publico sea administrativa o
en algin amblto de la investigacion cientifica especializada, ademas de un
sistema de SCC para los servidores publicos Senior.

Los serwdores pubhcos son reclutados a través de una variedad de sistemas

de personal , ue varla segun las necesidades de cada dependencia y tipo de

puesto EI mas usado de todos es aquel basado en la competencia para
acceder a un ‘sistema de servicio civil.
La encargada del sistema de SCC es una dependencia auténoma (OPM)

.qunen asesora al Presidente de los E.U. en los temas de direccién de

recursos humanos y quien a su vez se asesora por consultoras,

Se,cuenta con un programa de reforma del SCC (Plan 2002-2007) que
buséa : ﬁdr una parte dotar de mayor flexibilidad y autonomia a las
organlzacmnes y por la otra trabajar con base en resultados.

La responsabllldad prnncnpal de la OPM es asegurar que los sistemas de

SCC fépoy ‘a las agencias reclutando, contratando y reteniendo a los

mejores. Sérvu eé pUblicos con base en el mérito.

Se tlenen programas en contra de la discriminacién de cualquier tipo, asi

como recontratacnon de adultos mayores.

;La evaluacmn se lleva a cabo con base en la interaccién con organizaciones

que representan a los empleados, exempleados, minorias, personas con
|nvalldez los ciudadanos asi como con los “tanques pensantes”.
La OPM usa evaluaciones de programas externos e internos, asi como los

" resultados del estudio y la informacion de la evaluacion informal que se

obtiene con las discusiones con los “stakeholders” importantes.
Se proponen contar con un sistema de evaluacién a través del ciudadano

. tlpO "cmzen charters” inglesas.,
HEXISte un programa para la renovacion de cuadros administrativos en

coordlnacnon con instituciones académicas.



2.2.2 El Servicio Publico en Reino Unido

El sistema politico del Reino Unido esta constntundo como _una “monarquia
constitucional y gobernado por el Parlamento. El poder ejecutlvo recae en el Primer

Ministro quten es ratificado por Reina, el Primer Mlnlstro desugna al resto de los

mlnlstros que conforman eI Gabinete. A su vez s m'a‘ de gobierno esta

. ntes 5|stemas de admlmstramon Iocal y Ia descentralizacion

La :AP"\esta“
(ver flgura 7). el SCC britanico tiene una larga'y honorable tradIC|on ‘n' el manejo

|V|d1da en mlnlsterlos y departamentos encabezado por un mlnlstro

de los Recursos Humanos. Las dependenmas y agencias gubernamentales a
través de los “jefes ejecutivos” tienen-la facultad para determinar los procesos de
reclutamiento, seleccién, prph‘locién, evaluacion y separaciéon de su propio
personal, con excepcién del Servicio Senior, que puede ser designhado por
nombramiento politico o bien por concurso mediante los procesos establecidos por
la Comision del Servicio Civil (CCS).

La facultad para el manejo de los recursos humanos en cada dependencia y
agencia esta condicionada y requiere que los sistemas departamentales tomen en
cuenta una serie de principios generales y valores emitida por la Cabinet Office
(CO) para la contratacién del personal.
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Figura 7 Estructura del Parlamento y el ‘G‘abinetérdel Reino Unido
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Antecedentes de la reforma administrativa en Reino Unido

El Servicio Civil britanico tiene reconocida tradicion en el sistema de recursos

humanos en el sector publico, es el primer pais donde se desarrollé un programa

sistematico de SCC a partir del afio de 1853 y ha tenido un proceso evolutivo (ver

cuadro 16) bajo las siguientes caracteristicas generales:

> Unarbasta experiencia adquirida por la practica en el curso del tiempo y no tan sélo por la teorfa. -

> El apoliticismo de las clases superiores (administrativa y ejecutiva), bajo la premlsa de servira cualquuer
politico que gobierne y no tienen derecho a huelga. :

> Elsistema de seleccion de personal incorpora a la administracién a quienes retinen cualidades' persbriéles
superiores y una cultura general amplia, sobre la base de que la especializacién puede adqumrse en

forma posterior mediante la practica en el puesto y cursos especiales, y

%

Los métodos de seleccién se basan en dos principios fundamentales: a) Ausencia de’?aVOrItismbs e

influencia de partidos politicos; b) seleccién fundada en las cualidades humanas y los: conocnmlentos
generales de los candidatos.

Cuadro 16 Antecedentes del servicio publico en Reino Unido

Programa Caracterf(sticas
Informe Se condena el nepotismo, la incompetencia y se derivan propuestas como:
»  Seleccidn del personal reglamentada mediante el establecimiento de requisitos del puesto y
Norhcote > Introduccién de pruebas de ingreso mediante examenes a candidatos con formacién unlversitaria para
los altos puestos y examenes a jovenes para tareas secundarias.
Siglo XIX

» Creacién de la Comisién de Servicio Civil para aplicar de forma independiente 'y auténoma los
examenes de seleccién. .

Informe Fullton
1960

El objetivo era dictaminar la estructura, reclutamiento, gestién y capacitacién del personal del SCC y se

formularon las recomendaciones siguientes:

Creacion del grupo de estudios de politica central (GEPC 1970-1974, por parte del goblerno
conservador)

»  Creacidén de la Policy Unit (1976-1979, por parte del gobierno laborista), para obtener asesoria partldlsta
y equilibrar los intereses de los burdcratas.

»  Creacion del departamento de la funcién publica (perteneciente a la CSS) que hene que ver con’la
seleccién, formacién, retribuciones, gestion de personal asi como con la organizacién de la
administracién central.

Creacién del Instituto Superior de Ja Funcién Pablica (Civil Service College -actualmente privatizade-)
con la misién de formar funcionarios y perfeccionar sus técnicas de direccién,

> Unificacién de la estructura jerarquica, eliminando las clases y creando los grados, con objeto de
asegurar la implantacién de un sistema de ascensos por méritos.

Programas Next

Steps y Citizens’

Charter
1988

Las criticas al gobierno por parte de los ciudadanos, los fuertes recortes presupuestales y servicios publicos

deficientes dieron rigen a los siguientes programas:

1. Mejorando la Administracién en el Gobierno: los Préximos Pasos (Improving Management in
Government: The Next Steps) establecié que después de casi una década de reformas la libertad de un
administrador para dirigir el servicio publico seguia siendo bastante limitada.

2. Las Citizens” Charter ademas de hacer participar a los ciudadanos en el proceso de evaluacién buscaba
evaluar el desemperio de los servidores publicos.

Los “jefes ejecutivos™a cargo de las agencias son responsables de los resultados. Los controles se daban en
los recursos y en los objetivos, asi como en los medios para establecerlos. Sin embargo la seleccién de
personal, los despidos, la promocién, los pagos, las horas de trabajo, el uso de equipo, entre otros, se
tomaban en el La Comisién del Servicio Civil, que se encuentra en la Cabinet Office

En 1991 Se descentralizo y autonomia en la administracién de recursos humanos de forma graduat a través
de la Cabinet Office, y el Cédigo de Servicio Civil que regulaba la administracién de los recurses humanos,
pasd a ser un cédigo que establece lineamientos aplicables a todas las dependencias y deja la forma o
detalles a discrecién de estas.

Elaborado por el autor con base en: (Moctezuma y Roemer, 1999: 123-128)

Gy aary r-.ﬂ,,,,,. -
LS 7 ‘ ONY
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Las iniciativas mas importantes de reforma en Reino Unido que han influido con

importa'nciyaf para el actual modelo de AP son las siguientes:

80

*1979:°Eleccion bajo el Partido Conservador de Thatcher; la creacién del grupo de eficacia

del primero ministro.

- 1981: Se organiza la Senior Civil Comisién, en cuatro divisiones, para reclutar a los

miembros del Senior Service Civil.

1982: Iniciativa de la Administracién Financiera (Financial Management Initiative, FMI)
1985; Acta sobre la necesidad de descentralizacion.

1988: Mejoramiento de la Administracion del Gobierno: los Siguientes Pasos (Improving
Management in Government: the Next Steps)

1991 Cartas del ciudadano “Citizen Charters". Programa de evaluacion del desempeiio.
1991: Descentralizacién de los recursos humanos en las dependencias.

1992: Acta de Servicio civil

1995: Codigo de Servicio Civil ( se instituyé en 1996)

1997; Programa de Revision del Gasto

1997: Acta de acceso a la informacién del sector publico.

1999: La Oficina del Servicio Publico se reasigna en la Oficina Ministerial; Se crea un
Centro para la Direccion y estudios politicos en la Universidad de Servicio Civil.

1999; Se crea el Grupo de Reforma de Servicio Civil Permanente, presidido por el Sir
Michae! Bichard, realiza una revision de gran alcance y critica de la practica de la direccién
del SCC que concluira en el 2002,

2000 - 2001: Se redefine el papel del SCC se mantienen las bases de mecanismos de
mercado y marcos normativos flexibles, entre las innovaciones se encuentran la revisién al
medio afo y al final, se crean nuevos condiciones de pago asi como premios e incentivos
relacionados con la buena conducta y los objetivos resultados.

2001: Se crea un nuevo marco normativo para el servicio Senior a través de un programa
extenso de investigacién y consultoria.

2002: How To Manage Individual Performance. United kingdom country report.



El sistema actual del SCC en Reino Unido

Los miembros del SCC se han reducido de manera significativa, la discrecién que
se dio a los departamentos en la asignacion de los recursos, tante humanos comorv :

de otro tipo, fue el comlenzo de la reduccion del servicio civil. Al inicio de la refor _af e
eran mas de 730 OOO eI numero de miembros en el servicio civil y a fmales de 1993"
fue alrededorv de 560 000 (OCDE .1995) y en el 2002 existe una orgamzacbn"d'e :
460,000 mlemb

El servucuo pubhco de Relno Umdo esta leldIdO en dos servicios: El primero es el

servicio senlor (ver cuadro 17) y el segundo comprende a todo el demés personal

~Cuadro 17 Grados del Service Senior
en Reino Unido

Grado 1 Secretario permanente

1% Segundo Secretario permanente

22 Secretario Diputado

32 Secretario menor

42 Director ejecutivo

5* Secretario Asistente

62 Principal Senior

72 Principal

Elaborado por el autor con base en Improving Management

in Government: the Next Steps (1992)

La Cabinet Office apoya a las dependencias y agencias para disefar la
especializacion y promover la cohesién en el servicio senior a través de un marco
normativo de gestlon amplla comin y promoviendo la movilidad entre las
dependencias y: agenCIas El servicio senior, creado en 1996, comprende mas de
3000 miembros (Comnsnon de Servicio Civil 2001: §) y aun cuando la
responsabilidad para la direccién del servicio senior es principalmente una cuestion
de los departamentos y agencias, las condiciones generales de reclutamiento son
determinadas centralmente por la Comisién de Servicio Civil (CCS).

Los responsables de la administracion del SCC son el Ministerio de Hacienda y la
Cabinet Office a través de la CCS. El SCC britanico tiene una larga y honorable
tradicion en materia de SCC, las dependencias y agencias gubernamentales a
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través de Ios tutulares de éstas tienen la facultad para determinar los procesos de

reclutamlento seleocmn" promocmn evaluacion y separacién de su propio personal

(con excepqu_on,d servicio Senior).

Esta facul cionada y requiere que los sistemas departamentales
1en de principios (ver cuadro 18) y valores generales para el
servicio public ida“por-la- Cabinet Office para la contratacién de personal no

miembro del servicio civil Senior.

CUADRO 18 Principios de mérito en Reino Unido

Los Principios de Contratacién:

De acuerdo con el Cadigo de Servicio Civil (1895) cada individuo designado a un puesto en el Servicio Civil debe
seleccionarse con base en el mérito, la competencia y aparte en los casos excepcionales la competicién ablerta, en Ios
Articulos 6 y 7 del Cadigo se establece lo siguiente:

A. Deben darse a los solicitantes probables el acceso igual y razonable a la Informacidn adecuada sobre el trabajo, .
sus requisitos; y los procesos de la seleccion;
Los solicitantes deben ser considerados igualmente en el mérito en cada fase del proceso de la seleccién;
La seleccién debe ser basada en un criterio pertinente aplicado de forma consistente a todos los candidatos;
Las técnicas de la seleccion deben ser fiables y deben abstenerse del prejuicios.
Para obedecer la politica de Servicio Civil, la igualdad de oportunidad debe aplicar a lo largo del proceso de la
contratacion.

mooo

Coadigo de buenas practicas:

1. La Responsabilidad ministerial: La Oltima responsabilidad para los restos de las citas con Ministros.

2. Elmérito: Todas las citas publicas deben gobernarse por el principio atropellando de seleccién basado en el mérito,
por la opcion bien informada de individuos que, a través de sus habilidades, experiencia, y calidades, empareje las
necesidades del cuerpo publico en cuestion.

El Escrutinio independiente: Ninguna cita tendra lugar sin escrutarse primero por un tablero sin escrutarse primero por
un tablero que debe incluir a un Asesor Independiente.

La igualdad de oportunidades: Las dependencias deben mantener los programas para promover y entregar los
principios de las oportunidades iguales.

Probidad: Deben comprometerse los miembros a los principlios y valores de servicio ptblico y deben realizarse sus
deberes con la integridad.

La franqueza y Transparencia: Deben aplicarse los principios de Gobierno abierto al proceso de las designaciones,
sus funcionamientos deben ser transparentes, y debe proporcionarse la informacion sobre designaciones hechas.
La proporcionalidad: Los procedimientos de las designaciones necesitan estar sujetos al principio de
“"proporcionalidad", es decir, ellos deben ser apropiados para fa naturaleza del puesto, el tamaiio y peso de sus
responsabilidades.

N o o a e

Elaborado por el autor con base en Improving Management in Government: the Next Steps (1992), y el Cddigo de Servicio
Civil (1995)

Un nuevo elemento que se introdujo en el SCC es el establecimiento de Acuerdos
de Servicios Publicos (APS), que dio al sistema de SCC una reforma mediante la
cual se vincularon las actividades a desarroilar (convenios de desempeiio) por el

servidor publico con los objetivos de la agencia, esto es la base esencial para la
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creaciéon de un é¢uerdo de actuacion, donde la descripcién del trabajo (qué cada
funcic)nar'ioi‘,d“e‘be realizar), los roles, y la conducta, se figuran como elementos
impoﬂgﬁfé?gyﬂe:{qs miembros en el SCC necesitan demostrar como lideres del
Servicio Civil. -

El p'ryobé’sité'del nuevo sistema de SCC con base en “convenios de desempefio”

en. el SerV|C|o C|V|I Senlor es definir por una parte el tipo de gerentes y conductas

que se necesltanvpara realizar el cambio cultural y por la otra asegurar la entrega

de blenes s publicos de calidad.

El- sistemade ‘SC%C_Con base en “convenios de desempeio” es un referente

Vimpbrt'anté par esarrollo de conductas explicitas correspondientes con el

_ cumplimie " etivos Gubernamentales, como tal, es un pilar en la bisqueda

de reforma al S¢ rad|0|onal en cuanto a la direccion, evaluacnonyoperacmn del
~S|stemar para.el camblo estratégico y cultural, y como una guia concreta de

co,n‘ducta en la actuacion individual.

El nuevosnstema [] qL“i:'Ve“ introdujo la Comision del Servicio Civil Senior (SCS),

se desarrolld a través de un programa de investigacién y consultoria, el programa
‘ i a de personas de la siguiente forma:

> Entfev_i;i\as, car{;a" cara con los stakeholders mas importantes, miembros de
SCS, pu‘bliéo més amplio y expertos del sector privado.

» Ta‘l‘le_res con los miembros de personal de una variedad amplia de agencias con
scc.

> Un éstudio de todos los miembros pertenecientes al SCC.

> Prbyecto piloto del nuevo esquema de SCC en quince agencias de diferentes
ramos.

Al inicio del dos mil habia grandes preocupaciones consistentes en la eficacia y

transparencia de los sistemas de administracion del SCC. Se temia que la
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direccion del SCC se hubiera vuelto una rutina y que estuviera dejando de ser
eficiente debido a que habia normas incoherentes de valoracién. Para comprobar
lo anterior se le encomendd un estudio sobre el SCC a Sir. Michael Bichard (1999),

donde para reformar el SCC informé las siguientes propuestas y deficiencias:

i. Vincular los objetivos de los programas con los resultados obtenidos.
ii. Los objetivos deben estar claros al principio del afo.

i Dar a conocer al principio del afio las competencias y conductas que se
espera que ellos demuestren y como éstos se mediran. Cada gerente
hace un compromiso a capacitar y apoyar a su personal.

iv. Realizar reuniones permanentes entre el servidor publico y el gerente de
la dependencia para evaluar el progreso de los objetivos con los
compromisos firmados.

v, Formalizar una reunion a fin de afio entre el gerente de la dependencia y
el servidor publico de manera lndlwdual para constatar si los objetivos se
han logrado.

vi. Evaluar de manera oral el ger 't'e:de la dependencia, al personal de su
dependencia.

vii. Hacer justo el sistema de‘SCC ;,ya que no consideraba a las minorias.

viii.  Crear un sistema exitoso, puesto que este era un fracaso como una

herramienta de desarrollo. personal e institucional.

El Informe Bichard da un "uy VC 'foque y prlorldades a lo que habia sido un

desarrollo mcremental de practicas: e><|tosas -se. anuncno un nuevo sistema para el

SCC sefacordo qu

) s}uskresultados

A mas tardar en Abril de 2003
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Conclusiones

Bajo dos principales concepciones se han llevado a cabo las reformas en el
sector publico del Reino Unido: a) ia idea de que los servicios seran provistos a
través de acuerdos tipo mercado; y b), la idea de que las organizaciones serian
administradas por personas a quienes se les han dado los recursos y la
autoridad para proveer bienes y servicios de los cuales ellos son responsables,
La vision de delegar responsabilidad a los administradores que proveen los
ser\’/i‘Cios ‘ha dado mejores resultados que controlar desde el centro y la
e\/aluacién por resultados ha contribuido mas a la efectividad de los programas
que el método anterior de control por actividades.

Las reformas en el Reino el Unido se han ido dando paulatinamente
ajustandose a las necesidades que surgen de una continua retroalimentacién
de "el arriba hacia abajo” que pone de manifiesto los requerimientos de los jefes
ejec;utivos para cumplir con los objetivos de la agencia y de “el abajo hacia
arripa” delegando los recursos necesarios para el cumplimiento de los objetivos
de’ estos“a traves de la institucionalizacién de las del reformas. Bajo esta
pe:r‘sp}ectlva,r -es dificil suponer que se pudiera regresar a los métodos
tra'dic:ibnalé's de la administracién ptblica aun con los cambios de poder en el
goblerno las pautas a seguir probablemente se irdn generando a través de la
contlnua busqueda en otorgar bienes y servicios a los ciudadanos de la mejor
manera

El- nuevo sistema de SCC es significativamente diferente del viejo es
completamente “conductual” es decir busca transformar las aptitudes del
serwdor; publico, y tiene como un objetivo importante del programa de Reforma
de SCC desarrollar una cultura de Servicio Civil Senior.

La introduccién de un nuevo sistema de SCS es un gran avance para
desarirol‘!var y animar el tipo de conducta en la direccion que el Gobierno espera

de sus mas altos funcionarios.
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Es impiortant'e aclarar que ningun sistema de SCC es perfecto, y que poco se
lograra sin- la capacitacion y desarrollo de las personas que haran que el

. 5|stema trabaje: | Incluso la capacitacion completa no es una garantia absoluta.

Y

las diferencias en la representacion por género, la etnicidad e

mvalldez con/ que cuenta el SCC, dando énfasis a la importancia de la
dlver5|dad del programa de Reforma de Servicio Civil, donde tendra que ser
resuelta esta discriminacién a mas tardar en 2005.

Los ‘nuevos sistemas de “convenios de desempefio” subrayan un
acercamiento con el estimulo explicito de que al premiar la conducta del equipo
ejemplar, sencillamente se premia la conducta individual.

La actuacion individual tiene explicitamente Ia dimensién de un equipo.

Sin embargo“y con todo hay varios aspectos que han sido cuestionados como

- son: la reduccuon del estado las agencias Next Steps como un paso previo a la

pruvatlzamon el uturo mmerto del SCC, la incertidumbre en las relaciones entre

los departamentos ales:y las agencias, asi como las lineas poco claras

entre responsabl ‘mlnlstratlva y accountablllty ministerial, entre otras

Chartes” programa que resulta muy eficiente y poco costoso.

EI SCC de Relno unido es una clara muestra de la evolucion de la AP, en la

,busqueda ‘de ‘'una mayor perfeccion, pues actualmente se encuentra en un
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2.2.3 El Servicio Publico en Nueva Zelanda

El sistema politico de Nueva Zelanda esta constituido como una monarquia
constitucional con una separacion de poderes Legislativo, Ejecutivo y Judicial; el
jefe de Estado es la Reina y el gobernador general titular del poder ejecutivo es su

representante.

El poder LégislatiVO 'ésta'integrado por los miembros del parlamento que son
elegidos por votacnon dlrecta El poder ejecutivo comprende a los ministerios de la
corona; el gobernador general efectlia las reuniones, resignaciones o despidos de
los” ministros formalmente..El poder Judicial ésta compuesto por magistrados y
jueces que son designados mediante un consejo de ministros dentro del poder

judicial.

La AP de Nueva Zelanda (ver flgura 8) es dirigida por el gobernador general que
representa a la corona y'" S responsable del sector publico; los servidores publicos

sirven a la corona trabajan en el ejecutivo y/o en las crown entities®, son
: fe eJecutlvo (ver figura 9), y éste a su vez es responsable

responsables: a ]
ante su Min‘iétro
decide:si compra osblenes o servicios de una Crown Entity, de un departamento,

ell résponsable del disefio de politicas publicas y es quien

ode una empres rivada y tiene las siguientes funciones en materia de personat:

> .. Tiene la responsabilidad por cada designacién.

> . Discute designaciones significantes con sus colegas Ministeriales.

> Asegura que las personas designadas reciban la induccién
apropiada.

Ministro

Fuente: Elaborado por el autor con base en SSC (1899) Government Appointments: Guidance for Preparing
Papers for the Cabinet Strategy Subcommittee on Appointments and Honours and Cabinet, and Consuitation
Requirements.

s Las Crown Entities (1986) estan fuera el gobierno central, son responsables de la entrega de servicios
eficientes, el ministro es el responsable de establecer las politicas publicas, fija los precios y volimenes de
produccién; la relacion entre los ministros y las Crown Entities es contractual, por lo que en algunos casos
estas compiten con el sector privado, generando una presion por la eficiencia. En cuanto a la rendicién de
cuentas no se pude hacer responsable a un “jefe ejecutivo” si no se le da libertad de accion. (Moctezuma y
Roemer, 1999: 142).
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Figura 8
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Antecedentes de la reforma administrativa en Nueva Zelanda

El servicio publico en Nueva Zelanda tiene una larga historia de reconocimiento en
materia de neutralidad politica; en la etapa posterior a 1840 el servicio publico era
operado por departamentos que estaban a cargo de ministerios, el ministro

designaba a los empleados, Ios pagos, las condiciones y las actividades a realizar.

Esta gran dlscrec:|onalldad tenia como consecuencia una polltlca clientelar, de

ion, ‘los salarios, la disciplina y las actividades a realizar, éste
fue el prlmer paso para luchar contra la discrecionalidad de los politicos. Pero fue

hasta 1912 puando se decreto el acta del servicio publico en la cuél se buscd poner
un alto a la discrecionalidad de los politicos, y se sentaron las bases del servicio
publico de carrera, a través de los siguientes puntos:

a) El ihgfeéo, la promocién y el despido se encomendaron a una entidad diferente.

b) Se separaron las funciones politicas de las administrativas.

c) Estos criterios fueron generales, atin para los jefes de los departamentos que
trabajaban directamente con los ministros.

d) Se buscé establecer una carrera en e} servicio publico con base en el mérito y en el

profesionalismo.

Esto en la practica tuvo problemas, ya que en periodos electorales era dificil
garantizar la neutralidad politica de los servidores publicos, para evitar esto se
establecieron principios complementarios al acta de 1912 como la responsabilidad
(“acontability”).

En 1962 se realizd por medio de la comision Mc Carthy un estudio y analisis acerca
del acta de 1912, éste tuvo como objetivo definir la responsabilidad y la eficacia en
el servicio publico; varias de sus recomendaciones se promulgaron en el Acta del
servios de Estado de 1962 y se derogo el Acta de 1912.
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El sistema de direccion publica de Nueva Zelanda se reformé substancialmente en
los afios ochenta;, las reformas de 1980 principalmente apuntaron a promover la
_eficacia, |a transparencia, el buen gobierno, asi como la prestacién eficiente de los

bienes'y 'ser Ublicos; en el servicio ptblico se dividieron las funciones entre

r'n‘ihiStfos_ :nsables de generar politicas estrategias y resultados) y los

'eje‘c‘:ﬂfi\?o’_szpnn_c:npales"'(responsables de la direccién y la administracion).

La decadafdelos noventa ha sido un penodo de “"estabilizacion”, y de analisis de

: 1984 La derrota del Pamdo Naciopal; !a descentralizamén y comienza la apertura

comercial Ia publicamén del informe sobre "Dlrecclén onomlca"

e 1982 El Acta de Informacion Ofcnal que hace la Informacién oficial libremente disponible, a
excepcién de casos especlales doénde los asuntos de interés publico exigen proteger la
informacion. ' )

e 1986: Constitucién de Nueva Zelanda

+ 1986:El acta de Ias empresas Estatales (Crown Entities) que especifica los principios que

regulan el funcnonami Y to de las empresas Estatales.

e 1988: EI Acta del sector estatal (State Sector Act) en donde se formalizan las relaciones

Iaborales !’Comlsién de Servicios Estatales (State Services Comissions) y los

emplead ‘ sdel scc.

" 1 3¢ ﬂnanzas publicas. Guia de los servidores publicos en afios electorales.

. "1991 '"'C:dh't‘ra‘to de empleo, esta acta regula la negociacién individual y los
' ‘contratos colectlvos de empleo en el servicio ptblico y el sector privado.

o 1994: El acta de responsabilidad fiscal.

o - 1995; Los principios del servicio publico, sus convenciones, y practicas.

»: 1996: Se introduce la representacién proporcional administrativa,

e 2001: Coédigo de conducta del servicio publico; Manual del gabinete.

‘e 2002: Los principios del servicio pablico, convenciones y practicas, ésta es una serie de

documentos éticos publicados por la Comision Estatal de Servicios.
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El sistema actual del SCC en Nueva Zelanda.

La entidad que regula el servicio publico en materia de SCC en Nueva Zelanda es
la State Services Commission (SSC) y es dirigida por un comisionado; ésta juega
un importante papel en el desarrollo y direccién, de los recursos humanos; y tiene

las siguientes funciones:

1. Revisar el funcionamiento del gobierno incluyendo:
-a) La asignacién -de ‘funciones de cada departamento, asi como su

b). Lé ‘conveniencia o necesidad de la creacién de nuevos departamentos y
la abolicién de los existentes.

c)La coordinacion de las actividades de los departamentos.

- eficiencia, efectividad y economia de cada departamento,
mcluyen jo el desemperio del “jefe ejecutivo” del departamento.

N”eg‘bcia‘r las condiciones laborales de los empleados del servicio publico.
Promover, desarrollar, y supervisar en cada departamento politicas y
estandares de administracién del personal, asi como programas de mérito e
igualdad de oportunidades.

5. Aconsejar y auxiliar a cada departamento respecto a la capacitacién y
desarrollo de su personal.

6. Proveer asistencia a cada departamento en cuanto a sistemas, estructuras y
organizacion.

7. Ejer(;ér funciones respecto a la administracion del servicio publico por parte

‘ ,d,et]fpr'i'méf ministro, tratandose de funciones no incluidas en la Ley.
8. "R"’écAItha, promueve y negocia los contratos de los “jefes ejecutivos” de los
7 departamentos. La comisidn con aprobaciéon del gabinete puede despedir a

los jefes de los departamentos.

La comision esta compuesta por cuatro comisionados que son nombrados por el
gobernador general a recomendacién del primero Ministro; cada comisionado
estara en funciones por 5 afos, y podra ser reelegido por un periodo igual. La SSC
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designa (con el acuerdo del Ministro) a los “jefes ejecutivos” departamentales y

evalla su actuacion anualmente.

La SSC promueve Iosx’prmmplos de mérito (ver cuadro 19) “pero es so6lo un poder

latente, ya que lo efes ejecutlvos tienen la responsabllldad directa de mantener

y promover Ia 'conduActa ética, mientras la SSC lo apoya y da cumplimiento a sus

'sanciones. .

CUADRO 19 Principios de mérito en Nueva Zelanda

El Cddigo de Conducta:
Los “Jefes ejecutivos” tienen la obligacion de proporcionar a sus empleados:

®  Seleccién imparcial y procedimientos en la seleccién;
Objetivos claras de los deberes de empleados y expeclativas del patrén de ellos;
Retroalimentacion apropiada y comunicacién en la actuacion de trabajo;
Proporcion justas de remuneracién por la habilidad, responsabilidades, y actuacion;
Condiciones del funcionamiento buenas y seguras;
Oportunidades del empleo iguales, incluso el reconocimiento de los objetivos y aspiraciones del grupo Maori ylos
grupos étnicos minoritarios; de la necesidad de empleo del grupo maori, de las muJeres. y de las personas con
invalidez; :

e  Oportunidad para el perfeccionamiento de habilidades individuales;

®  No discriminacion en el lugar de trabajo;

s Apropiado disciplinario y procedimientos de la disputa, y oportunidad para la reparacién contra el tratamiento

injusto o irrazonable por el patron.

A cambio, los Servidores Publicos tienen las siguientes obligaciones:

e Estar presente al trabajo como requisito;

®  Mantener las normas esperadas de actuacidn;

e Obedecer las instrucciones legales y razonables;

e Mantener normas apropiadas de integridad, conducta, y preocupacién para el Interés ptiblico.
El Cédigo de Conducta establece tres principios que se espera que todos los servidores publicos observen:

I Los empleados deben cumplir sus obligaciones con profesionalismo y dignidad;
. Los empleados deben realizar sus deberes oficiales, fielmente, honestamente y eficazmente, respetando los

derechos del publico y sus colegas;
n. Los empleados no deben traer a su institucién el descrédito a través de sus actividades privadas.

Elaborado por el autor con base en. Public Service Principles, Conventions and Practice {1996) ; The Public
Service Code of Conduct (2001); Public Servants and Select Committees (1997).

Existe la obligacion explicita en el gobierno de Nueva Zelanda por una parte para
notificar publicamente las vacantes existentes en los niveles de “jefe ejecutivo”,
miembros del “Servicio Senior’, asi como de los demas empleados del
departamento o entidad de la corona y por la otra el “jefe ejecutivo” tiene la
obligacién de publicar en su departamento la designacion de la persona a ocupar
una vacante temporal o definitiva, en caso de existir alguna inconformidad por parte
de algun empleado del departamento la SSC revisara los procedimientos de
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designacion hecha por el “jefe ejecutivo” para garantizar la transparencia e
igualdad de oportunidades en el concurso por la vacante.

Los “jefes ejecutivos” son contratados por concurso publico por cinco afos por el
Ministro respectivo, su permanencia en el puesto esta en funcion de los resultados
alcanzados, y para que sea recontratado es necesario que cuente con un

desempeiio sobresaliente.

La responsabilidavd‘de direccion de los recursos humanos en los departamentos del
servicio publiycg:;j‘:je;g{t_iré'Ios,"jefes ejecutivos” tienen todos los derechos, deberes, y
poderes de;}ph‘paf‘réh 'para_"reclutar,‘_selgpcignar, promover, capacitar, evaluar y
separar al personal con base en j\}‘élbkr‘éSf:'e:stablebidos (ver cuadro 20) en el
gobierho de Nueva Zelanda, todo estd con base en la politica del “buen empleador”
que tiene los siguientes principios generales: (Articulo 56 del State Sector Act de
Nueva Zelanda)

1) El “jefe ejecutivo” de un departamento debe operar una politica del personal
que tenga como base el principio de ser un "buen empleador”.
2) Un “buen”emp_l‘eador” es aquel que opera una politica de personal que
contiene pquisiones generalmente aceptadas y necesarias para el trato
: justo]y,faprcjpi‘a‘do de los empleados en todos los aspectos de su trabajo, y
son Ia'srgrsiéuient’es:

a)f Condiciones de trabajo buenas y seguras;

b)- Programa de igualdad de oportunidades;

c) . Seleccion imparcial de personas adecuadamente calificadas para su
designacion;

d) Reconocimiento de:
(i) Objetivos y aspiraciones de las personas del grupo étnico Maori;
(ii) Los requisitos del empleo de las personas del grupo étnico Maori;
(i) La necesidad para incorporar en mayor cantidad a las

personas del grupo étnico Maori en el Servicio Publico;
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e) Oportunidades para el perfeccionamiento de las habilidades de los
empleados individuales;
f) Reconocimiento de los objetivos, aspiraciones, y las diferencias
culturales de grupos étnicos o minoritarios;
g) Reconocimiento de los requerimientos del empleo para mujeres; y
~h) Reconommlento de los requisitos del empleo de personas con

riteiiores y de esta seccidn, cada “jefe ejeCut‘ivo"
todos los empleados mantengan ‘normas y

estandares aproplados 'de |‘ntegrldad conducta, y vocacién por eI servicio

4) Para estos prop05|tos el “buen empleador” se auxilia de un mlembro del

Servncno Senior.

CUADRO 20 Valores del servicio publico de Nueva Zelanda
Honestidad
Integridad

Neutralidad politica

Profesionalismo

Apego al derecho

Respeto a las instituciones democraticas

Fuente: Elaborado por el autor con base en Public Service Principles, Conventions and
Practice (1996) CSS.

El “jefe ejecutivo’para administrar los recursos humanos y llevar al departamento a
la eficacia y eficiencia cuenta con una persona responsable de dicha area y ésta
tiene las siguientes funciones:

> Inducir a los empleados del departamento un espiritu de servicio a la
comunidad.

» Promover la eficacia en el departamento.

» Mantener la direccion responsable del departamento.
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Y

Mantener las normas apropiadas de integridad.

Y

Asegurar que el departamento es un buen empleador.

Funcionar como una fuerza de cohesidn que funcione como un todo.

Y

v

Promover la igualdad en las oportunidades del empleo.

Junto con los "ejecutlvos prmcnpales” la SCC tiene la responsabilidad de vigilar el
el desarrollo“de_los Senior Manager. E! objetivo de contar con un

reclutamlento y

'ICIO publsco de personal gue tenga habilidades en

Managment no puede rebasar los 500.

La dé/sfivgﬁécié“ despido de‘los mlembrosi:de' Servicio Senior son dadas por el

“iefe ejecutivo” a través de los siguientes pasos:

a) EI “Jefe ejecutivo” consultara . con la SSC Ia pertlnenma de hacer una
vdesngnacuon enel Serwco“Senlor ‘ :

‘b): La notuﬁcacxon de vacante establecera Ios reqmsnos que deben cumplir los
candidatos. Bt ‘

c) Se debe considerar ‘a cualquier- persona nombrada por la SSC como
adecuadamevnté‘ Califigado (cérﬁficado) y disponible para la designacion a la
vacante. S

d) El"jefe ejecgtivéf debe dar preferencia a la persona mejor calificada para el
puesto, ’

e) El “jefe ejecu lvo” puede terminar el contrato de cualquier miembro del
‘Serv_lfclgﬂ,Semor, s6lo por causa justificada después de consultarlo con la
g0
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Conclusiones:

>

La reforma en la direccion del personal publico en Nueva Zelanda se generd a
partir del State Sector Act, ya»q’uéjkﬁddificé las condiciones para contratar,

promover y despedir a los” jefes ejecutiVOS" a los miembros del servicio senior

y .a los empleados publlcos en” general redeflnlendo las relaciones vy

Vesponsabllldades frentef_a los. 7m|n|ster|os otorgo a los jefes ejecutivos la

‘:,,responsablludad de mayor autonomla en la gestibn de personal, que

. arjtekr;_i‘grm e ‘eran_admir lstrados por la State Services Commission y por la

que prevalema en el gobierno desde 1912 fue eliminado
con esta cta,;ya que ahora cada departamento és responsable del sistema de

recursos humanosua3| como de fijar los salarios de los mismos.

La. CSS apoya a. Ios departamentos y agencias modificando sus politicas para

vrecontratar a personas donde la edad no sea un impedimento para trabajar en

el servicid plflb“CO ( Esto a partir de1998), en donde discriminar por cuestién de
edad es un acto llegal
El gobierno electromco es una manera de servir a los ciudadanos mejor, mas

. répido y. mas pargtq, para el 2005, el gobierno proporcionara al publico por
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internet tddos los servicios e informacién gubernamental.

EI'SCC es ﬂe‘XibIe y dirigido por un organismo auténomo.

Lta responsabllldad de negociar un contrato colectivo de trabajo aplicable a los
empleados de cualquier departamento era del comisionado de la SSC, pero
desde 1991, este papel se ha delegado a los “jefes ejecutivos”, dandoles
responsabilidad scobre las relaciones laborales, esto como la parte de la
planeacion estratégica de los recursos humanos; actualmente el papel de la
CSS es de coordinacion.

Los contratos laborales son hechos de manera individual (CSS: 1991), sin
embargo se ésta considerando realizar negociaciones de contratos colectivos
(2001), promoviendo la participacion del servidor publico.

Un caso innovador en los procesos de reforma en la administracion publica lo
constituye Nueva Zelanda con una poblacién de 3.4 millones de habitantes , la
cual ha desarrollado una administracion mas orientada hacia mecanismos de



mercado, donde los presupuestos se definen por programas y resultados, mas

que por actividades.

Los prograi as estan vinculados a indicadores de desempefio y a practicas de
cohtéﬁiiidad presupuestal transparentes donde las formas jerarquicas de control
?y'—'_‘bs'i;,l's'"?;;f'cdrrespondientes reglamentos son reemplazadas por una mayor
»au‘tdﬁami'a y flexibilidad, de una mayor discrecionalidad en el uso de los recursos
-=pUblicos, de un mayor uso de incentivos y de relaciones contractuales o cuasi
contractuales entre agencias, en donde se hace la distincién entre agencias

disenadoras y ejecutoras de politicas.
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2.3 El Servicio Publico Senior

Una vez que se ha mencionado el caracter general de los procesos de cambio en
el sector publico y el servicio civil en tres paises representativos del SCC, la fase
subsecuente de analisis implica un estudio especifico de dichos procesos de
cambio. Para tal efecto se parte del estudio realizado por la OCDE (1997) a 21
paises que integran dicha organizacién para detectar las principales tendencias de
cambio en los sistemas de servicio civil. Sin embargo, ese estudio sélo comprende
a los miembros del servicio publico Senior?® o, en otras palabras, a los servidores
civiles de mas alto rango (los cuales pueden pertenecer al servicio civil general o
ser designados politicamente, como es el caso de los Estados Unidos). Derivado
de la revisién‘ﬁde' ‘dicho trabajo se observan las siguientes tendencias de cambio
(ver cuadro 21) entre los distintos modelos de servicio civil (Senior) en los paises

anallzado

"'_U,n'* mayor  énfasis en herramientas y capacidad gerencial mas que en
herramientasespecializadas

. 'Camblo en los: procedlmlentos de seleccion y nombramiento, permitiendo asi
dlsmmwr o eliminar la* semorldad' como un criterio de seleccion y aumentar, por
e‘un grupo de gente mas educada y profesional (via

{concursos de posncnon) :
. 4Mayor atencuon al desarrollo y carrera administrativa de los servidores publicos
senlor ’
. v’Un lnteres por incrementar la diversidad del servicio ptblico senior en términos
de incluir a un mayor nimero de mujeres asi como de distintos grupos étnicos o
minoritarios de la sociedad.

* Nuevas iniciativas relacionadas a la remuneracion, movilidad, terminacién del
empleo y procedimientos o criterios de seleccion.

8 Aunado a dicho estudio OCDE (1997) Mananging the Senior Public Service: A Survey of OCDE Countries,
Parfs, la OCDE ha publicado recientemente una serie de estudios de caso especificos por cada uno de los
palses que la integran, a fin de actualizar, los datos recabados en el primer estudio. Cabe mencionar, por
ejemplo, Korsmit, J. C. y B. Velders (1997) Action Plan for the Development of a Senior of Public Service in the
Neotherlands; Dale, Vernon (1998) The Persuit of Better Government: federal Governement Dowsizing in the
United States, OCDE, Parls; OCDE (1999) The State of the Higher Civil Service After Reform: Britain, Canada
and The United States, Parls.
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CUADRO 21, Tendencias de Cambio en el Servicio Publico Senior en

Paises de la OCDE

Tendencias de
Cambio

Caracteristicas

Reclutamiento y
Seleccién

Dos modelos basicos:

1) SISTEMA DE CARRERA: el cual el servicio publico es administrado como un sistema de
carrera administrativo cerrado.

2) SISTEMA DE OPosSICION: el servicio publico se puede acceder por un sistema abierto de
competencia para el ingreso a las posiciones senior del servicio publico.

Asimismo, el ingreso al servicio senior tiende a estar bajo el CONTROL DESCENTRALIAZADO DE
ORGANISMOS DE SELECCION, aunque para ello deben seguirse por lo regular PROCESOS DE
SELECCION ESTANDARIZADOS. Aunque existen paises en los cuales se utilizan métodos diferentes
para seleccionar y nombrar a otros funcionarios senior, en donde participan los altos
funcionarios, ministros o el jefe de gobierno.

Perfil
Profesional

El perfil profesional de los funcionarios senior esta cambiando, y que dicho cambio va de un
perfil PROFESIONAL DEL ADMINISTRADOR SENIOR hacia PERFILES BASADOS GERENCIALMENTE, lejos de
las herramientas y perfiles técnicos o demasiado especialistas

Politicas
de
Empleo

Una amplia parte de los paises, donde se llevd a cabo la investigacion, muestran que existe una
TENDENCIA A CoNTRAER EL EMPLEO de lo servidores pUblicos senior. Para ello, se ha hecho un
uso amplio de contratos de tiempo definido, cono o sin oportunidad de renovacién.

Aunque existen distintas disposiciones respecto a la TERMINACION DeL EMPLEO de los funcionarios
senior, tales como una terminacion debida a:

= |a reasignacion dentro del gobierno
= el desempenio insatisfactorio

® |a reestructuracion o reduccioén del servicio ptblico

Por otra parte, no existen conveEnios DE MoviLiDAD formal asi como politicas de movilidad. No
obstante exista un gran interés de distintos paises por incrementarla, sobre todo en los niveles
senior, al grado de desarrollar mecanismos de este tipo recientemente.,

Asimismo, la mayor parte de los paises mantienen una clara SEPARACION entre el staff politico y
los miembros del servicio publico senior. Y sélo en algunas excepciones, los miembros del
servicio publico no pueden servir como personal staff de los ministros (politicos)

Administracién del
Desempeiio

Se ha promovido el desarrollo y consolidacién de Reportes formales o CONVENIOS DE EVALUACION
DEL DESEMPENO de los servidores ptblicos senior asi como otros tipos de reportes para el uso de
MECANISMOS DE INFORMACION de distintos tipos en los procesos de evaluacion.

Es notorio, que en la mayoria de los palses existen mecanismos formales para poder detectar un
pobre desempeiio; sin embargo, es muy frecuente que dichos mecanismos formales no se
apliquen o sean raramente utilizados. Siendo ademas frecuente, para proveer de un mejor
desempefio al gobierno, que se utilice un ENFOQUE CORRECTIVO.

Conducta Oficial

Un andlisis de la conducta de los miembros del servicio publico senior implica un anélisis de: a)
el tipo de RESTRICCIONES sobre las ACTIVIDADES POLITICAS, b) los requisitos para declara sus
interese personales y las PROHIBICIONES DE ACEPTAR REGLAOS 0 beneficios, y c) las RESTRICCIONES
SOBRE EL EMPLEO de los servidores pUblicos senior después de que ellos dejan el servicio publico

Se observa que en la mayoria de los paises se permite a los servidores publicos PARTICIPAR
EN LOS DEBATES PUBLICOS asi como en asuntos publicos, con ciertas restricciones
implicitas o explicitas, y hasta llegar a ser miembros de partidos politicos. Por ejemplo, en
muchos paises, los funcionarios senior pueden contender en elecciones y, en dado caso, ocupar
un cargo en alguna legislatura, para lo cual deben de pedir licencia del servicio publico. Por ello,
en algunos paises se les exige a los miembros del servicio publico senior su DECLARACION
PERSONAL DE BIENES, |as cuales, por lo regular, son escritas y de caracter confidencial.

Elaborado por el autor con base en OCDE (1997), Managing the Senior Public Service: A Survey of OECD

Countries, Paris.
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Derivado de este analisis de observa que aunque soélo unos cuantos paises
encuestados cuentan con definiciones concisas del serviCio publico senior (p. €j.
Servicio Ejecutivo Senior), la mayoria de los paises fueron capaces de delinear
mas o menos claramente su grupo administrativo senior; el tamafo y estructura del
servicio publico senior varia considerablemente entre los paises por lo que los
datos obtenidos no son comparables directamente en un sentido estadistico; se
observan tres tendencias diversas de crecimiento del empleo publico en el servicio
civil senior, entre 1985 y 1994, pues mientras unos paises cuentan con un notable
crecimiento, otros permanecen mas o menos estables y en algunos otros se
muestra un decremento (ver grafica 1 y cuadro 22). Entre los factores que podrian
explicar los ca;rhbios observados se encuentra las reducciones o incrementos en el
tamano de,los“,se‘rvicios publicos; la disparidad entre las tasas de pago en los

sectores publico y privado; etc.

Grafica 1. Tendencias del Servicio Publico Senior en Paises de la OCDE
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Fuente: OCDE (1997), Managing the Senior Public Service: A Survey of OECD Countries, Parls: 15
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CUADRO 22. Nimero de Servidores Publicos Senior y Tendencias 1985-1994

: INCREMENTO

PAISES 1985 1994 PORCENTUAL
Australia 1,639 1,695 + 3.4
Austria - 1,386 ('95)
Belgica 767 563
Canada 4,434 3,910 -11.8
Dinamarca - 736
Finlandia - 656 655 -0.2
Francia 1,149 1,107 -37
Alemania 2,370 ('87): - - - 2,689 +13.5
Islandia 403 ('89) BTy (S -8.7
Irlanda 449('84) - w448 ('95) -0.2
Japon .. 689 - +1.3 '
Mexico .-501:(:84) o T
Holanda 479 =21
Nueva Zelanda 1230 +25.2
Noruega 587" e
Suecia 343 , F
Suiza 651 ('91) 855 ('95) +18.9
Turquia - 405 ('95) R
Reino Unido 3,551 3,878 +9.2
Estados Unidos 6,818 7,509 +10.1"

Notas:

Australia: En cada ano, los numeros del 1er. Nivel de oficlales esla excluido,
Belgica: En 1985, los numeros de los oficiales en la empresa publica eslan incluidos.

Alemania: En 1994, los nimeros reflejan los resultados de la reunififacion de Alemania.

Mexico: En 1984, los nlimeros de el tercer nivel de oficiales esta luido. La dif ia numerica en 1992 es de 381 (- 24.0%).
Holanda: En cada ano, los numeros de los embajadores/asesores, elc. Estan incluidos.

Noruega: En 1985, estos numeros muestran solo el tercer nivel de oficiales. Los difencia numerica en 1994 es de 566 (-0.2%).
Suecla: En cada ano, los numeros del tercer nivel de oficlales esta excluido.

NognawN S

Elaborado por el autor con base en datos de la OCDE (1997), Managing the Senior Public Service; A Survey of
OECD Countries, Paris: 11-15

Aunado a ello se observa un mayor equilibrio de genero en las tendencias de
empleo del servicio publico senior, con una mayor participacién de la mujer. La
OCDE (1997: 22)Aser‘“‘1ala que los servicios publicos donde la seleccion de los
niveles Senior es mas abierta o en los cuales se contrata a un amplio numero de
individuos. externos, es mas factible que respondan rapidamente a las demandas
de una mayor representaciéon de la mujer. Finalmente, la principales iniciativas
llevadas a cabo recientemente en estos paises en cuanto a reforma del servicio
civil Senior se observa el desarrollo de nuevos criterios y procedimientos de
seleccion, sistemas de remuneracion, movilidad, nuevas provisiones relacionadas a
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la terminacién del empleo y a las medidas para ayudar la transicién a un servicio

plblico Senior-abierto (ver cuadro 23).

CUADRO 23. Sumario de las Principales Iniciativas de Cambio sobre el Servicio

Ptiblico Senior entre 1990 — 1995

INICIATIVAS PAISES
»  Sistema de pago mas flexible o nueva sistema de pagos Australia, Austria, Finlandia, Irlanda,
Nueva Zelanda.
R . - Australia, Autria, Belgica, Finlandia,
Medidas a promover la gran movilidad Estadoa Unidos,
+  Término del empleo/medidas de transicion. Canada, Nueva Zelanda, Suecia,
= Nuevos criterios de seleccién/ procedimientos para
funcionarios senior y/o identificacion de competencias Australia, Finlandia, Estados Unidos
centrales.
» Desarrollo de la nueva gerencia y medidas de cambio. Austria, Francia, Nueva Zelanda.
*  Restructuracion del Servicio Publico Senior. Austria, Canada
- gztne;glremmlento del Nuevo Sistema de Servicio Civil Holanda, Reino Unido
* Reduccion en el tamano de el Servicio Publico, Canada
» Introduccion de la evaluacion del desempeno Dinamarca
»  Sueldos para periodos de tiempo determinados Finlandia
= Iniciativa de oportunidades iguales. Suecia
* Planeacion continua Estados Unidos.

Fuente: OCDE (1997), Managing the Senior Public Service: A Survey of OECD Countries, Paris: 14

El analisis de estos paises muestra la existencia de dos modelos basicos en los
procesos de reclutamiento del servicio plblico senior:

a)MODELQ DE CARRERA en el cual el servicio publico es administrado més o

menos como un SISTEMA DE CARRERA CERRADO, como es el caso de Bélgica,
Francia, Japdn, Alemania, e Irlanda. En estos sistemas, la entrada al servicio
senjor se lleva a cabo con base en promociones internas donde existe un
modelo de carrera claramente definido. De esta forma, la mayoria de los que
son promovidos a las posiciones Senior son miembros de la misma dependencia
o secretaria de Estado.

b)MODELQO DE OPQSICION en el cual el ingreso a las posiciones senior se lleva a
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cabo por la COMPETENCIA ABIERTA de las vacantes y criterios de seleccion
formalizados, tales como requisitos educativos fijos, experiencia, etc. Este es el
caso de Holanda, Australia, Nueva Zelanda, el Reino Unido y los Estados
Unidos. Cabe sefalar que los métodos de seleccion tienden a variar entre
dichos paises, aunque todos ellos comparten la tendencia hacia un sistema de




seleccion mas abierto con el objeto de atraer a un mayor nimero de individuos
talentosos.

El problema. que se observa de todo esto es que aun en aquellos paises que
cuentan con sistemas de reclutamiento abierto en el servicio publico senior, la
mayor parte de ellos proviene del servicio publico interior y s6lo muy pocos son
externos. Se observa que en la mayoria de los paises, el reclutamiento Senior se
lleva a cabo de forma descentralizada por una organizacion que lleva a cabo el
reclutamiento, aunque en varios casos existen procesos de seleccién
estandarizados que se deben seguir (ver cuadro 24).
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CUADRO 24. Procedimientos de Reclutamiento para Servidores Publicos de Alto Nivel (Senior)

Pais Llevados a cabo por | Aprobacion por el Uso ‘;:lgzz?g:s de Publicacion de las g%‘i;s? f:rmal a I'as Pro<l:eso_s_ de
una Agencia Central | Ministro requerid . ‘ clones para los seleccion
g - M querida estandarizados vacantes cargos ‘senior’ .- formales
Australia SES Si No Si Publicacion abierta No Si
Austria No Si No Publicacion abierta No Si
Si ~ solo cargos de un
Bélgica No Si No En gaceta oficial rango dado pueden No
ascender a un rango mayor .
R Por diputados y .
Canada si ministros Si - No Si
Dinamarca No No No Nota 2 No S
Finlandia No Nota 3 Si Publicacion abierta No Si i
Francia No Si No En gaceta oficial Si SN
Alemania No Si No Nota 5 Si ‘No'
. Nombramientos para S
Istandia No~, cargos de alto nivel No Nota 7 - No.. =
irlanda Si Si No Publicacion interna No . Siie
Japén No . Si No No Fuera del servicio G Ned
México - NO' "~ No - No No i No ; N
! . . . . Publicacion interna via Sy o T e
Holanda Si. Si Estan siendo introducidos Oficios a los SPS -.No s Si
: Si - para cargos . e e VTR
Nueva Zelanda No . directivos Si Publicacion abierta No S
Noruega No - No Publicacion abierta e :8i
Tk Publicacion abierta en Si, grado y permanencia ;.
Portugal No Si No algunos casos del servicio™:’ ARt
R L A discrecion de la . : L
Suecia Nombram:;anttli\l§ P;@ 51 erf Nombrar:len;os P ar'ak B IRt No organizacion que recluta No ‘;’
y2do o - cargos de alto nivel - - o personal
Suiza - - 7 No - No No
i Si, requisitos profesionales -
Turquia = |3 T SE e No No y de permanencia en el No
e Lt semvicio
. g A discrecion de la R
Reino Unido Si organizacion que recluta No St
. Publicacion abierta o R
Estados Unidos - 8i No Si;

dentro del Servicio Federal

Fuente: OCDE (1997), Managing the Senior Public Service: A Survey of OECD Countries, Paris: 19-20
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Pese a las acciones que se han llevado a cabo en materia de fortalecimiento de
los sistemas de servicio publico se observa que dichos sistemas aln presentan
problemas y / o dilemas que no se han podido resolver y que se creia serian
resueltos por la NGP, sustento tedrico de la OCDE; por lo que dichos cambios no
son reglas uniformes ni para las relaciones administrativas ni para garantizar
rendicion de cuentas en el uso de.los recursos publicos. Por ejemplo, entre las

experiencias de paises que han llevado a-cabo cambios exitosos se encuentran

Australia, Bélgica, Canada, Dlna:
Noruega y Espafia (OCDE, 19_97 ;23

’rca, _Finlandia, Francia, Nueva Zelanda,

Cabe destacar que en el cuadr anterior:e notorlo el hecho de que en México no

mas los Unicos avances en
n: dlstlntas organizaciones
gubernamentales y Ia homogeneldad se alcanzara a partlr del 2006 con la entrada
en vigor de Ia Ley de Servicio Profesional de Carrera ‘

En los paises antes mencionados que han realizado cambios en sus servicios
civiles se comparte la concepcién de que estos constituyen parte del problema de
la ‘gestion dentro del gobierno, asi como la solucién potencial del mismo. Por
ejemplo, un analisis especifico de los esfuerzos de cambio dentro de los sistemas
de servicio civil vigentes en Nueva Zelanda, Gran Bretafa y Estados Unidos
muestra contundentemente que dichas reformas han tenido como objetivos: a)
Disminuir su tamano; b) Incrementar la responsabilidad politica de sus miembros;
y c) El fortalecimiento de los mecanismos para medir el desemperfio y premiar el
buen desempenio en el sector publico (OCDE, 1999-a: 5).

Cabe sefialar que de las principales inquietudes internas que han promovido
cambios en los modelos de servicio civil se observa el transito de un concepto
tradicional de la AP hacia el de una Gerencia activa, que ponga mayor énfasis en
la administracién de los recursos humanos, la conformacién de equipos de trabajo

y una mayor delegacion de autoridad (OCDE, 1999-a: 10).
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Esto derivado, entre otros aspectos, de que los mecanismos formales de control
se vuelven obsoletos e ineficientes, sea por su ineficiencia actual o por los
problemas que se desprenderian de no tenerlos, y en cambio, la principal
tendencia de cambio promueve y exige una mayor flexibilidad dentro de la gestién
de gobierno.

Por ello la rendicion de cuentas-y:la responsabilidad de los servidores publicos se

como los cambios sociales y

gob|erno sea mejor o, sencillamente, ¢ que deberia hacer el gobierno?, ¢como
utlllzar adecuadamente la tecnologia para proporcionar resultados?, desde una
perspeqtlva orientada al cliente, de forma rapida y significativa o cual deberia ser

la naturaleza de un gobierno nacional representativo.

Derivado.de eStudio de dichos paises, la OCDE (1999-a: 15) considera que el
prpbl‘ema‘ al Je se enfrentan los cambios que pretenden dotar de mejores
téChAib'é‘:s: Rractﬁ‘iéas gerenciales posmodernas al sector publico, como es el caso
de Ié'délégédién de autoridad en la toma de decisiones y la gerencia del riesgo,
consiste en garantizar el cumplimiento de la “rendicién de cuentas” y el “escrutinio

publico”.
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2.4 Tendencia de Reforma en el Servicio Publico

Con base en las principales tendencias de cambio y principalmente en el SCC en
el ambito internacional se concluye este capitulo con un breve reencuentro teérico
de los principios de reforma dentro del servicio publico. Dichas tendencias de
cambio han sido discutidas de forma tedrica en trabajos como los de Ingraham
(1996), Kettl y Wilward (1996), y Peters (1996) quienes se han especializado en
los'procesos de reforma del SCC en el ambito internacional.

Los autores anteriores consideran que los cambios recientes en el gobierno y por
consecuente, de sus servicios civiles, en caso que existan estos ultimos, se deben
al cuestionamiento de la funcionalidad del Servicio Publico vigente en distintos
paises. Por ello, dicho " "a'lderes cuestionan de forma conjunta las premisas de la

administracién publlca tradncnonal base de dichos servicios, considerando que sus

caracteristicas de n ralldad jerarquia, desempefio y estabilidad han dejado de

ser func;onalesf »amendo al gobierno eficiente muy dificil, sino imposible, de

alcanzar. -

Peters - (1996 ;;280-296) realiza una critica a cuatro supuestos bdasicos en los
cuales se sustentan los modelos tradicionales de servicio civil: a) el supuesto de

un servicio “civil ‘apolitico, el cual estuvo asociado a la dicotomia politica /
administracion y a la neutralidad dentro del servicio civil; b) el supuesto de una
administracion jerarquica basada en reglas, donde los miembros del servicio civil
cuentan con la autoridad suficiente para implementar y garantizar el cumplimiento
de la Ley y los resultados de las politicas; c) el supuesto de que el interés del
gobierno y la burocracia plblica es la permanencia y estabilidad de sus
organizaciones; y, d) el supuesto de que el servicio civil deberia responder casi
completamente a los directivos politicos, donde las bases del acuerdo se

sustentan en mecanismos de control y vigilancia rigidos.
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La critica de Peters consiste basicamente en que los servicios civiles

desarrollados han tendidd a conformar un cuerpo politizado donde resulta dificil

‘la neutralidad politica junto con la rendicién de cuentas;

balancear y alcanza
donde el modelo de ‘administracion weberiano no se aplica como en un momento

se pretendié, en:lugar de lo cual se cuenta con una variedad de fuentes

alternativas vaderfy autoridad organizacional, donde la permanencia de
organiz’éCidne ra’dlmonales comienza a verse amenazada ante nuevas formas
alternatlvas que promueven un modeio de gobierno mas flexible, sin mas valores y

ue |a eficiencia medida en términos econdmicos mas que sociales

y polltlcos ”d‘onde los-mecanismos tradicionales de control impuestos por parte de
los Ilderes pohtlcos en aras de una mayor responsabilidad y rendicién de cuentas,
resultan ser madecuados pues para ser mas eficientes y responsables de sus
accuones los mlembros del servicio requieren precisamente de mayor libertad en

su desempeno

Por el‘l:o‘P'e‘t:e‘r ,(19‘: 9)Téaliza un estudio de los modelos alternativos de desarrollo

para el serv:cao publico, sostemendo gue no existe una solucioén Unica de cambio.

A51 un model p "de_ervlr ara una situacion especifica y no para otra.
Los m:c‘)deldses‘tudyia‘dbs*pbr Peters son basicamente el del Mercado, el Estado
participativo, el Gobierno flexible y el Gobierno desregulado (o la reinvencién del

gobierno). A continuacién se hace una mencién breve de estos modelos.

El primer modelo, el del Mercado, tiene sus origenes en |os trabajos realizados a
la burocracia tradicional por autores como Niskanen, 1971; Tullock, 1963; Moe,
1984 y 1989; Ostrom 1973 y seguidores de la eleccion publica, quienes
consideran que los miembros de las organizaciones son racionales, egoistas y
buscan la maximizaciéon del interés personal. Por tal motivo, los burocratas son
vistos como individuos que buscan mantener su monopolio de informacion a fin de
garantizar una ventaja de negociacidén con los legisladores o, en términos de
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Crozier y Friedberg (1962:.22), su margen de mcertldumbre 'y, en consecuencia,

de poder frente a otros actores

Por lo tanto, el principal problema al que se enfrenta el sector publico es el
excesivo auto-interés:de los burécratas. Este argumento ha sido complementado
con la propuesta de la NGP en trabajos como los de Pollit, 1990 y Massey, 1993,
—donde"":sefasume que la administracion es administracién no importando donde
tomelugar Yy que por lo tanto, sus instrumentos pueden ser usados tanto en el

sector ptiblico como en el sector privado.

Respecto al seguhdo-modelo el Estado participativo, se constituye como la

antitesis del modelo del mercado al considerar que las organizaciones jerarquicas
basadas en la re“la y la rigidez, sirven de impedimento para un gobierno vy

admlmstracmn' “En este sentido, la propuesta reside no en poner una

mayor atenc:io en:los d,eiresde las organizaciones sino mas bien en los niveles

anto ‘en ‘los  trabajadores como en los “clientes” de las

/'y en los ciudadanos, en general.

El éu'pUééf¢'de fondo es qUe éxiste un gran conjunto de energias y talentos que
estan siendo subutilizados en las jerarquias y que son tanto los trabajadores de no
alto nivel como los “clientes ciudadanos” quienes cuentan con una mayor
informacion acerca de los programas y problemas de fondo. Por ello, es que esta
propuesta considera que si dicha energia y talento se aprovechara mejor, habria
en consecuencia una mayor participacién y compromisos por parte de la mayoria
de los grupos dentro del gobierno que son excluidos, por lo regular, en la toma de

decisiones.
Pese a su gran optimismo, este modelo es de caracter mas ideoldgico, sustentado

en conceptos tales como democracia y descentralizacion a través de los cuales se

promueve transferir poder a los niveles inferiores, reconociendo con ello que la
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burocracia j juega un papel lmportante en la elaboracién y ejecucion de las politicas
publicas.

El tercer modelo, Gobierno flexible, asume que los individuos quieren permanecer

en el gobiernq,y aﬂ formar una organizacion a través de la accion colectiva se crea
una entidad permanente En este sentido, se considera que un gobierno
permanente y las estructuras que lo conforman llevan a problemas de eficiencia y
eftcacna debldo a que se llenan de individuos que trabajan unicamente para

mantener su trabajo y sus mgresos De esta forma, el goblerno se encuentra sobre

gubernamental Asi, un cambio en la seguridad

Iaboral dentro de goblerno oadyﬂuvaria a redefinir los cotos de poder, asi como

las estrateglas conductas y valores dentro de las organizaciones y actores que lo

lntegran

Finalmente, el modelo del Gobierno desregulado considera que el problema dentro

de éste no estriba en su magnitud sino en la falta de un uso creativo, estratégico y,
en general adecuado de los recursos con que cuenta el sector ptblico. Por ello es
que autores como Osborne y Gaebler, 1992, hayan promovido una Filosofia y
estrategia de cambio denominada “reinvencién del gobierno”. Este modelo, ésta
en contra de la mera reduccion de la actividad del gobierno o del incremento de
controles a sus acciones, para lo cual se argumenta la necesidad de reorientarlo
hacia los usuarios con base en valores tales como la calidad y la eficiencia.

De esta forma, dicho modelo sostiene que si algunos limites de la accidn fueran
eliminados, el Gobierno podria desempenar sus funciones mas eficientemente y
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ser capaz de aprovechar actividades nuevas y creativas para asegurar el bienestar
de la sociedad. Asimismo, sus partidarios desconfian de la burocracia, en tanto
que consideran que, al igual que las organizaciones grandes, ésta se caracteriza

por procedimientos y reglas arcaicas (ver cuadro 25).

La conclusion de Peters es que en el futuro, el sector publico estara caracterizado
por la existencia-concurrente de todos estos modelos aunque a diferentes grados
(Peters, '1996: '3v7). La aplicacion de cada modelo y su pertinencia dependera del
areaenla cUal’s’e utilice, por lo que siguiendo su argumento:

> El modelo del Mercado es mas conveniente en aquellas areas en las cuales los
bienes provlstos‘fpor:el sector publico sean susceptibles de ser proporcionados

como es el caso de las telecomunicaciones, sector

por el sector priva

energetlco y: aerollneas .Cabe sefalar que este modelo es mas aplicable en
aquellas somedades 'f',‘uentan con un fuerte “Ethos” de mercado, como los
E.U., mas que en somedades basadas en una tradicion Estatista, como Francia

(o} Mexuco

> EI mode/o de Estado participativo es recomendable en las areas donde hay un
gran numero de empleados que tienen contactos regulares con los clientes o
que tienen otras formas de interaccion frecuente con el ambiente de la
organizacidn, asi como en las organizaciones donde existe un gran nimero de
empleados profesionales que podrian aportar un “expertise” sustantivo a su
trabajo. Tal es el caso de las acciones en materia de planeacion urbana o
problemas ambientales.
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CUADRO 25. Modelos Alternativos de Cambio para el Servicio Pablico

Modelos
Elementos

Empresarial (del Mercado)

Estado Participativo

Gobierno Flexible

Gobierno Desregulado

Estructura

Estructura privatizada o
descentralizada, a través de
delegar funciones o utifizar
organizaciones privadas o cuasi-
privadas en la proporcion de
servicios publicos, las cuales
cuentan con autonomia de gestion

En este modelo los procesos son mas
importantes que la estructura, por lo
que se pone un mayor énfasis en
canales de comunicacion y
estructuras innovadoras de
participacién (consejos, grupos de
opinion y trabajo, etc.)

Estructuras de gobierno flexibles, por
lo que impera la eliminacién de
organizaciones existentes en aras de
promover estructuras que den una
respuesta lo mas rapida del gobierno
al cambio de las condiciones sociales
y econdmicas. Imperan las
organizaciones temporales que
desaparecen una vez que su tarea ha
concluido

Considera que las estructuras
burocraticas son casi siempre
indeseables, aunque en ciertas
condiciones deseables. Por ello,
promueve estructuras
descentralizadas que al mismo tiempo
que disminuyen e! controt centralizado
se caracterizan por un espiritu de
direccion y actuacion emprendedor
capaces de desarrollar e implementar
sus propios valores

Gestion:
‘Management’

Modelo sustentado en las técnicas
de gestion privadas, a partir de las
cuales promueve: el
establecimiento de sistemas de
incentivos basados en el
desempefio (p. Ej. la evaluacidn del
desempefio) asi como la creacion
de agencias autonomas
(relativamente)

Incorpora los niveles mas bajos y, en
algunos casos, a los clientes de la
organizacién en la toma de decisiones
directamente. Se trata con ello de
garantizar que los intereses sociales
estén incluidos en el proceso de la
toma de decisiones

La base de la gestion radica en la
habilidad de los ‘'managers’,
directivos, para ajustar los
requerimientos faborales a las
demandas sociales. De esta forma
existe un compromiso de los
empleados no con sus jefes o
empleadores sino con los valores y el
retos del servicio publico

La creatividad del gobierno depende

de su capacidad para incluir a todos

los niveles de las organizaciones en

la consecucion de ciertos objetivos.

Pues es a partir de este compromiso

que los miembros del sector pablico
utilizan de mejor forma las
herramientas y capacidades

existentes

‘Policy
Making’

Promueve la descentralizacion
entendida como autonomia de
gestion, aunque ello implique
mayores riesgos y problemas de
coordinacion a cambio de contar
con actividades innovadoras,
debido a que mayor autonomia de
gestion implica disminuir el control.
Finalmente, se trata de un enfoque
que ve a los ciudadanos como
clientes.

Rescata el papel del ciudadano y le
dota de mayor importancia para
inducir la participacion democratica.
En este sentido, se trata de un
modelo que promueve la vision
descentralizada de la toma de
decisiones. El objetivo es por tanto
hacer mas popular y participativo al
gobierno aunque no necesariamente
mas eficiente.

Al pone énfasis en la fragilidad de las
organizaciones del gobierno, la
estabilidad de las politicas existentes
se ve afectada considerablemente.
Esto debido a que con un aparato
altamente innovador, los lideres
politicos podrian cambiar libremente
las politicas o bien la élite burocratica
(perteneciente a un servicio civil o no)
podria crear sus propias politicas de
forma auténoma

Este modelo rescata el papel de la
burocracia en la elaboracidn de las
paliticas, en contraposicion de la
propuesta de enfocarse en los lideres
paliticos. Pero no a partir de la
burocracia entendida en el sentido
tradicional con un enorme cuerpo y
altamente centralizada, sino como
una burocracia activa, flexible,
dinamica, descentralizada e integrada
en todos los niveles.

Interés
Pablico

Privan los valores de eficiencia y
eficacia en la organizacion y
desempeiio del sector piblico

Elinterés publico es adquirido y
difundido a través de la participacion
de la sociedad

La reduccion de costos via la
innovacion y creatividad dentro del
gobierno implica un compromiso de
todos

La propuesta de este modelo es por
un gobierno responsable y mas
activo, asumiendo que los individuos
que lo conforman buscan el bien e
interés de todos

Elaborado por €l autor con base en el articulo de Peters (1996) Modelos de Gobierno para los Noventas , en Kettl, Donald y Brinton Milward (editores) The
State of Public Management, Hopkins University Press, Baltimore: 19-37.
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El modelo de Gobierno flexible es aplicable en situaciones en las cuales las cuestiones
polltlcas y Io' medlos para resolver algin problema estan débilmente definidos; por
ello, este modelo esfconvenlente en las areas donde se requieren instancias flexibles,

cuya toma de decnsuones y el proceso de elaboracién de polltlcas responda a un

f‘consenso entre distintas orgamzacnones y actores. El ejemplo mas

emprendedore o e,Ios programas que combaten el crimen. No

obstante en p gramas ue.incluyen los derechos basicos de los ciudadanos o atin de

los no mudada o} grantes _no ée recomienda este tipo de modelo.

Cada una de las alternativas ‘ah"‘tvés sefialadas, tiene sus méritos y beneficios, aunque
cada;uha__irq‘cluyeVu,hfa”se’r:iej‘de costos a la sociedad y a los actores dentro del gobierno.
Por tanto, es cqﬁveniénte en el marco de las multiples reformas que viven las distintas
Administraciones Publicas en otros paises o en cada uno de los distintos niveles de
gobierno en nuestro Pais, sefalar que no existe un paradigma de cambio Unico ni
ideal. Por el contrario, existen multiples alternativas de cambio, por lo que se debe ser
lo méas claro posible para entender cual es el costo de oportunidad, qué se recibe y

gué se sacrifica si se elige 0 no a una u otra (Peters, 1996: 40).

En este sentido, y derivado del estudio de las reformas administrativas vy
reorganizaciones vigentes en el orbe mundial, Peters concluye que hace falta una guia
conceptual clara en los cambios llevados a cabo en el sector publico en los Ultimos
afios. Sin ‘embargo, lo que puede vislumbrarse es una serie de modelos alternativos al

modelo tradicional de administracion dentro del sector publico.
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Conclusiones del Capitulo If

~

> Los principales problemas que enfrentan los distintos servicios civiles en el mundo
son; la existencia de estructuras administrativas con escasa modernizacion; una
difusa definicién de responsabilidades en esas estructuras debido a la falta de un
analisis racional de objetivos y capacidades; una deficiente asignaciéon de los
recursos con 'que cuenta el sector publico, sobre todo los humanos; carencia de
motivacién derivada de malas politicas de prbmocién y salariales; asi como
excesivo formalismo, y rigidez en la administracién. Aspectos que impactan en la
rendlcmn de cuentas la adecuada evaluacién del desemperio y la eficiencia en el
servncxo pubhco

> El ObjethO de la reforma en el servicio publico ha sido el de dotar de mayor
erX|b|I1dad autonomia y discrecionalidad, para con ello solventar el conflicto que ha
generado un exceso de reglas y formalismos propios de la sociedad industrial y del
modelo Weveriano de organizacion.

» La reforma en torno al SCC tiene como esencia la de dotar de mayor autonomia las
organizaciones, de dar flexibilidad en el manejo de los recursos humanos,
fmanmeros v matenales al “administrador responsable” de la organizacion.

> Uno. dev " os: mstrumentos novedosos y utilizados en dichas reformas es la

contratacwn con base en Convenios del Desemperio para la provision de servicios

y prografnas publ:cos aSI como la utilizacion de mecanismos basados en el
mercado nuevos sistemas de presupuestacién y planeacion enfocados hacia
resultados mas que a objetivos; actividades o funciones; la modernizacion
administrativa, asi como descentralizacion de |la autoridad de gestion.

» Al mismo tiempo que dichas reformas buscan responder a la critica que los
politicos realizan a los modelos de SCC, al considerarlos aislados de la direccion
politica y carentes de una adecuada rendicion de cuentas a la sociedad, estas
reformas se enfrentan al dilema de hacer mas responsable a los miembros del
serV|C|o CIVI| al mlsmo tiempo que se les dota de mayor discrecionalidad.
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\%

Los sistemas de SCC mas que desaparecer se reforman y transforman de acuerdo

a las nuevas necesidades que presenta el cambio constante en la dinamica de Ia

socnedad posmoderna

j "'que dichas reformas buscan responder a la critica que los
aize a"los modelos de SCC, al considerarios aislados de la direccidn
polltuda y carentes de una adecuada rendicién de cuentas a la sociedad, estas
reformas se;enfréntan al dllema de hacer mas responsable a los miembros del

servnmo CIVII aI

i _o tlempo que se les dota de mayor discrecionalidad.
El modelo a seg‘uur en materla de Administracion Publica y Gobierno por parte de
Remo Umdo y de Ios Estados Unidos de Norteamérica es el de Nueva Zelanda,
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Capitulo lll La Profesionalizacion del Servicio Publico en México

Para el Capitulo tercero el objetivo es analizar las _diferencias entre la
profesionalizacién del servidor publico y el Servicio Civil de Carrera, asi como los
esfuerzos histéricos: que .se ‘han :dado.en materia de profesionalizacion de los
serwdores pubhcos y de Servncxo Clvul de Carrera en México, y finalmente de explicar

‘odas ‘que el SCC y la
Profeswnallzacnon son dlstmtos en el primer Capltuylo e este trabajo se definié al SCC
rabajo de Yehezkel Dror?,

donde el SCC y Ia profesmnahzamon son complementanos y de ninguna manera son

y para entender sobre profesnonahzamon se S|gue el

excluyentes asi tenemos lo siguiente:

Servicio Civil de Carrera Profesionalizacion

“El sistema integral de recursos
humanos dentro del sector publico
a partir def cual se establecen las
Concepto bases y criterios de seleccion, Concepto
ingreso, permanencia, promocion,
capacitacion, evaluacion y retiro de
los servidores ptiblicos”.

“Implica la capacidad de construir puentes entre
el conocimiento abstracto y los hechos concrelos.
El profesionalismo entrafia una sintesis entre la
teoria y la préctica, con énfasis en la
transformacidn de la ciencia y otras clases de
conocimiento sistematico en accién”,

1. Cddigo de ética profesional;
2. Actitud de "interés clinico" y de

. Ingreso "impasibilidad” en medio de la irracionalidad
. Formacién : emocional y la feroz lucha por el poder;
SPr(:ce:os . Evaluacién Csagicl:‘tedrgs:ilac:s 3. Unabuena dosis de escepticismo, con una
ustantivos | Promocién ) n fuerte suspicacia por "lo obvio" y el sentido
e  Retiro comtin que llega hasta la iconoclasia; y

4., Una blGsqueda constante de creatividad
(Innovacion)

Fuente:-Elaboracion propla del autor,

¥ Debido a que no se cuenta con literatura especifica para estudiar la profesionalizacién de manera exhaustiva se
recomienda revisar la bibliografia propuesta por Yehezkel, Dror (2001) en el profesionalismo en el arte de gobernar,
CLAD VL.
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Esto debido a-que la-discusion en torno a la idoneidad y pertinencia de un SCC en
nuestro pa;s ha sido, sistematicamente, asociada a los procesos de modernizacion del
goblerno : e el dlda’ esta modernizacion desde una perspectiva administrativa, como la
nece5|dad de contér con servidores publicos capaces y comprometidos de responder

de form eficaz; eflClente y legmma a las demandas de l|a sociedad. Sin embargo la

Exnste Iatldea ampllamente compartida no sélo en México, de que el gobierno ha
dejado de ser funcional para la sociedad por distintos motivos, ya sea la corrupcién
dentro del mlsmo que la mala calidad en la prestacion de servicios, el excesivo
burocratlsmo caracterizado por tramites y procedimientos innecesarios que hacen, no
solo dIfICII 'sino imposible, contra con una administracién publica oportuna y eficiente.
Derlvado de este diagnéstico, se vnslumbra al SCC como la solucion para convertir en

profesnonales a los servidores pubhcos (INAP 1998: 92)
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Sin embargo como senala Guerrero (1998: 21) si bien tedricamente el SCC combate al

cllentellsmo "el patronazgo en el desempeno administrativo; disminuye tanto el

relaci;on on-la dmlnlstraCIon pubhca como es Ie caso de la independencia del
poder leg|slat|vo'frente al eJecutlvo un poder judicial autonomo y confiable, un sistema

de partldos solldo y una oplnlon pubhca bien informada, critica e independiente, asi
como una mstltumon conflable y abierta al publico que proporcione informacion sobre
las estadlstncas y el desempeno gubernamental; (OCDE: 1997; BM: 1996; FMI: 1997)
" en el caso mexmano se cuenta a partir del 2003 con el Instituto Federal de Acceso a la

lnformacnon as ‘co " ' Ley Federal de Transparencia y Acceso a la Informacién
Publlca Gubernamental (2002)

En este sentido Peters (1999) muestra como dichos factores estructurales se
convierten en una variable clave para entender el fortalecimiento de las burocracias
publicas en las sociedades de nuestros dias®

2 Con base en la distincién que se utiliza, presentada por Bernard Silberman (1997: 12) se entiende por
clientelismo al sistema de dominacion que se establece entre individuos y segln el cual se intercambian favores y
proteccion por adhesion, lealtad y servicios con base en reglas impuestas, mientras que el patronazgo plantea la
misma relacién, pero esta vez entre las instituciones dominantes (corporaciones, organizaciones, etc.) y los
individuos que aceptan las reglas a cambio de favores y proteccion (Guerrero, 1998: 11)

¥ peters menciona que es necesario entender a la burocracia ptblica para comprender el papel y tipo de politicas
publicas en los sistemas contemporéneos asl como dentro de los mismos. Por ello plantea que los cambios en los
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Por ello, el désarrollode SCC,‘en otros paises ha derivado en un mayor poder politico

de las: burocramas, /-ha: sido a-través de la reduccién del poder politico de otras

mstltumonestales como el~|eg|slat|vo o hasta el propio ejecutivo. La burocracia Ppublica

se constltuye com vuna:ms’ntumon polltlca que compite con otras instituciones por el

poder

De esta fo m sngulendo el argumento de- Guy Peters; Ieglslaturas han visto

reducw»su poder.y.se encuentra endesventaja ante la burocraCla publlca debido a:

a)‘jjS;U'_f‘c‘:‘apa,C‘idéd cada vez més limitada al atende s asuntos, debido entre

‘otros " factores a los procedimientos;-,c_:bmplejo de. discusion, debate, y

organlsmos burocratlcos que tlenen CIerto lnteres en un resultado particular.

¢) Suinestabilidad, aspecto que en comparacion con la estabilidad burocratica le
coloca en una posicion de desventaja frente a la burocracia publica. Esto
aunado a la carencia de una carrera legislativa permite a la burocracia tutelar a
los legisladores nuevos e inexpertos a su conveniencia. Y en caso de verse
afectada la burocracia en un determinado periodo, siempre contara con la
posibilidad de que una vez acabado dicho periodo, los nuevos legisladores

cambien de opinion.

poderes relativos de la burocracia se deben a cuatro razones; a) el crecimiento cuantitativo de los problemas y los
intereses publicos, b) el crecimiento cualitativo de tales intereses, ¢) la incapacidad de dos instituciones
alternativas- la legislatura y el ejecutivo politico- para afrontar los cambios ocurridos en el ambiente de la
elaboracién de politicas, y d) las burocracias mismas (Peters, 1999; 102-116).
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Por otra- parte respecto al poder EjeCUtIVO varlos de los problemas observados en las
leglslaturas se observan tamblenv en el -poder Ejecutivo de los gobiernos

contemporaneos y-aun mas esta relacuon tiende a agravarse ante la dificultad del

'poder EjeCUtIVO de mponer su _‘olu‘ntad a las dependencias administrativas y a sus

pluca, cuatro problemas que Peters describe de la siguiente

manera; :

a) La carenC/a de capaC/dades pertinentes para entender las politicas que deben

|mplantarse ,Por ello eI tltular del poder Ejecutivo debe confiar: en que los

S d ',allen las polmcas y Ie asesoren en lo referente a las operacnones

b')sLa /ns ficie Cla de/ t/empo requerldo para entender y admmlstrar tales‘polmcas

“lo. cual no es otra cosa que la falta de tiempo suﬂcnente para;fadmmlstrar
adecuadamente sus ministerios.

c) La deb///dad de /mponer metas politicas externas a una estructura burocratlca

Esto debldo a que comparado con el tamafio de la mayorla .
admlnlstratwos el numero de deslgnados politicos que se |mponen en la parte

: supenor de Ia orgamzamon es muy pequefia y limitada. -

d) La necésidad‘de",dl/éflp‘s pufécratas se dobleguen ante la voluntad de sus jefes
politicos 'y apli‘qufé_‘gfectivamente un programa partidista. Aunque pocos
burécratas sabot‘éan‘k sistematicamente o incluso obstruyen el programa
establecido por uh—Sécrétario de Estado, todavia tienen sus propios intereses
departamentales ‘e ’ideblégicos gue podran impedir el flujo ordenado del
trabajo®®. Y para ello, cabe sefalar que dichos burécratas pueden con
frecuencia controlar la agenda del Secretario de Estado, de tal modo que los

3% peters enfatiza, al respecto, que es improbable que los funcionarios publicos que disienten de una politica publica
o que se sienten genuinamente neutrales hacia ella, la administren con el mismo entusiasmo y vigor que utilizarlan
en relacién con una politica de su agrado.
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programas que van en contra de sus intereses sean excluidos o relegados a un
segundo plano. v e '

Cabe sepalar que los. problem s%. ‘derivados - del arreglo institucional antes

mencionados varian. de‘un " SItuaCIon ot\ra‘,"ﬁjen gran medida, .por el tipo de relacién

que exista segun el t‘lp_O‘ :y ycaract risti as’pavryticulares del sistema politico vigente entre

un pais y otro...

Ia func:on pubhca i,la'iburocréma apuesta a una mayor cooperacion (Peters, 1999: 219).

3 |os problemas anteriores van desde la incapacidad humana de saberlo todo (racionalidad limitada de Simon:
1947) hasta la dificultad de conjuntar multiples objetivos e intereses en un fin comun, en el cual resuiten
beneficiados los intereses de los individuos, sus grupos y la organizacién en la que se encuentren (Pagos
colaterales de Cyert y March, 1964: 5).

122



3.1 La Carrera en el Servicio Publico

El fortalecimiento y control de la burocracia publica, como se ha visto en el apartado
anterior, ha derivado de verla cada vez mas como un factor relevante en la accién

gubernamental, mas que como. un. botin politico o négocio-entre camarillas. La

profesionalizacion del servicio publlco |mpl|ca “contar. con personas talentosas,

SCC se constituye como el

" innovadoras y capaces dentro del’ goblerno Paraell
ideal de la admmustracnon pubh ‘ ual se ha objetado el excesivo

optimismo debido a que el é de de multiples factores que van

mas alla del decteto.Qe 'una’Leyfde.SCC de su implementacion®

u dlaghéstico general del estado de la situacién

De esta forma, antes de ar' ondar.
de la APF en Mexnco es convenlente senalar que el SCC busca la profesionalizacion

del serwcuo publico y al respectoGuerreyro (1999 14) senala que:

al. estar sustentado en la evaluacnén

competitiva permite desarroliar incentivos posltivo"y cuasi- mercados para la .

profesionalizacion del servicio publico y sus mlembros E ‘o’q‘ue establecen mecanismos

y procedimientos que hacen mas claros Justos y'obj eIAingreso la permanencia “la

promocion y el retiro del servicio: publico asi - como porque obllgan al personal ala
actualizacidn constante y a su capacitacién" :

En este sentido, . un s"ery,jc_if(jr publico profesional debe cumplir, por un lado, los
requisitos de fo»rma:‘ci”c'm; "e'scv:olar ylo caracteristicas especificas de la funcién a
desempefar Y, pér,"ejlgqfriqlado, la experiencia acumulada y la capacidad recibida, asi
como, un amplib'iéér;tiab de la trascendencia que para la sociedad, la administracion
publica y para el mismo, tienen el trabajo que realiza (Belchez, 1999: 24).

2 Entre los factores que influyen en la implementacion exitosa de un SCC se tienen los siguientes: Heady, Ferrel
(1996: 56) considera las relaciones con el régimen politico, el contexto socicecondmico, el tipo de requisito para
ingresar al servicio, la forma en que se organiza y lleva a acabo la gestion de personal, la mision de los miembros
del SCC asi como su impacto y desarrollo; Arellano (1998: 2) sefiala el papel que juegan variables contextuales de
tipo politico junto con variables internas de caracter organizacional como elementos claves para identificar su
viabilidad y pertinencia; y Guerrero (1898: 8) hace hincapié en los factores estructurales y su relacién con el disefio
institucional.

123



La profesionalizacion implica basicamente ddﬁté‘r ”“c’:’d’nf"ih‘di\'/iduo:é‘ que se van a
desempefar: “profesiohalmente", de forma ética, éficaz, “eficiente, responsable,
imparCial y.capaz que requiere el Estado. Entonces aqui la pregunta obligada es (Si
la 'profes'idnaii;zacién es en apariencia tan bondadosa y menos costosa que el SCC,
para_que implementarlo o debatir en torno a él?. La respuesta basicamente es la

siguiente:

La profesionalizacion esta expuesta a los vaivenes politicos, (pues como se vera en el
caso mexicano) el sector publico por esta sola via, no ofrece oportunidades de
desarrollo personal al servidor publico;: si bien podemos suponer que se contrate con
base en él mérito a los individuos 'y que tlenen prestacuones legales, es evidente sin
embargo que carecen de estabilidad’ Iaboral33 y al 'no contar con un snstema ntegral
de recursos humanos(lngreso formaC|on evaluamon promocnon y retnro) se plerde

entre otras cosas |Ia memorla mstatucnonal

profeswnaluzacmn se generan g UpO:

representa la’ oportunldad .d la

profesnonahzacno d

el serwcno tal es el caso de los SCC cerrados; y

8 Dentro de la Iniciativa por parte de las Comisiones Unidas de Gobernacién; y de Estudios Legislativos(2001), que
contiene el proyecto de Ley para el Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Plblica Federal. en el
apartado. Sobre la Organizacion funcional de| Sistema, dentro del punto (6) Subsistema de Separacion se plantea
lo siguiente: “que para el caso de que los servidores profesionales de carrera y los de libre designacidon sean
cesados sin causa justificada, tendrian derecho a una indemnizacién en los términos de ley". Lo anterior es por una
parte una muestra (aln cuando es una iniciativa) de cémo la profesionalizacién por si sola no garantiza la
permanencia laboral en el sector publico, ni la continuidad de politicas de gobierno y por la otra muestra como este
punto en la iniciativa destruye el espiritu del mérito y ataca la esencia del SCC la “trasparencia”.
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c) Finalmente, se encuentra el vmculado a la competencua y a la evaluamon del
desempeno como es eI caso de Ios serwc:os c:wules ablertos o meritocraticos
cuyo prnnmp' recto “mérito en: eccion, permanenma desarrollo, y
retiro.

n: los sngulentes apartados impera una mezcla de los tres

aislados y varlados por desarrollar un SCC en, sus respectlvos ambltos , basadas en

el mérito.

Al respecto, Belchez (1999 23,‘; 2000 41) propone que para lograr Ila
profesionalizacion se requiere promulgar y reforzar leyes de servicio civil de carrera asi
como la expedicion de reglamentos que les proporcione la operatividad necesaria, en
los distintos ambitos de los gobiernos Federal, Estatal y Municipal respectivamente.
Para ello, este autor ha propuesto una serie de leyes de servicio civil que denomina *
La propuesta de los Académicos” para profesionalizar al servicio publico en México.
Estas leyes, brevemente, no son otra cosa mas que expresion, en términos legales, de
la instauracién de un SCC basado en la meritocracia dentro de la APF, Estatal y
Municipal. Sin embargo, dichas propuestas quedan limitadas tnicamente al personal

3 Cabe sefialar que este analisis deja de lado a la administracién publica en los &mbitos Estatal y Municipal por ser
estos, temas desarrollados por Gutiérrez Tapia (2001) y Hernandez Magallon (2002).

125



de confianza, como si. estos -fueran- el Gnico .factor humano que requiere de la

profesnonallzaCIOnfen_el.serwcuo publlco

Sm embargo -este trabajo comparte a ,oplmon de Haro Belchez de que el reto de la

profesmnahzacuon en muestro,pals con5|ste en vmcularla con los procesos sustantivos

del SCC ingreso, permanencua ascenso y retlro en el servicio publico. Para ta! efecto,

la vmculacuon debe allzarse .acorde.con: las funciones del puesto desempefiado y

potencial de desarrollo ‘del servidor publlco, en aspectos tales como:

“conocimiento de las atribucijones, principios y estructuras de organizacién de la dependencia
0 entidad en la que se desempefia el servidor publico, tales como la identificacion de la misién
y visién del drea de trabajo; conocimiento y actualizacion del marco juridico y normativo
aplicable en el desempefio de las funciones del puesto, formacién en especialidades técnicas
que sean afines o complementarias, adiestramiento en el empleo de herramientas o
instrumentos técnicos, sistemas de informacién y tecnologia informatica, y desarrolio de
habilidades de supervisién y direccién” (Belchez, 1999; 125-224),

Es asi como el SCC, por un lado, busca la segurldad Iaboral y los medios que
t

sector pubhco en general, 'y las orgamzamones gubernamyentales que lo

favorezcan su superacion personal Yy profesmnal' ue por el otro, el

conforman en lo particular, garantlzan hacerse Ilegar de Ios individuos indicados
esto se lncorpora la necesidad de

para el logro satlsfactono de sus objetuvosk ,

que el SCC responda a:

‘a) 'Los CIudadanos vna una meJor atencuon de sus demandas.
Los servndores publlcos medlante reglas y mecanismos que respondan a
3 e permanenma desarrollo, promocién, evaluacion y

c) La 'c":‘i'gan‘l'z'aé‘i‘c’in’;'t""a"tra‘Vés del cumplimiento de su misién y objetivos
institucionales (Belchez, 1999: 57).

* Esto es de entenderse a sabiendas de que el sindicalismo publico es un obstaculo al parecer insalvable y que
requiere de un estudio especifico donde se busque de manera concreta la viabilidad de como integrar al personal
de base con el personal de mando.
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Finalmente, la implementabién del SCC como factor de profesionalizacién busca

erradicar practicas nocivas que llevan personas no calificadas o que no cumplen

b)

c)

d)

e)

f)

con el perfll idéneo: para cupar cargos enrel goblerno asi como erradicar la

bo la profesionalizacién se encuentran:

Dota .de un marco jUI‘I‘dICO Iaboral que brlnde establhdad en el cargo al

personal de con; anze

(Belchez, 2000), S
Establecer S|sterﬁas de lnformacw e : é_,"vall,;lar',el desempefio
e Desarrolld 'éPND ' 1996);

Promover el papel de Ios Instltuto‘ d .adm‘lnlstracmn ptiblica de todo el

de los servidores pubhcos (Plan Nacmnal

pais, quienes se asumen como pulares en la. mejora permanente de la
calidad y el contenldo de Ios cursos de capacitacién y formacuon
académica (Guerrero, Omar 1998 11)

Mejorar la planeacion de Ias carreras umversutarlas de Ios servidores
publicos en la APF. (Instltuto Nacxona_l derAdmmlstracmn Publica INAP,
1998: 86-87); ' : S
Establecer mecanismos de colaboracno entre mst;tucnones académicas y

el sector publico; y

Impleméntar un SCC con base en el m o.en la APF*

35 Al respecto, se recomienda la revisién de los siguientes trabajos: Arellano 1998; Argiielles, 1999; Garcfa, 1997,
Guerrero Amparan, 1998, 1999, 2000, Pardo, 1995 b; Sénchez, 1998; Uvalle, 1899.
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3.2 El Servicio Civil de Carrera Existente en México

En el apartado anterior se ha mostrado la relacion que guarda |a profesionalizacion del
servicio publico y la forma en gue la implementacion de un SCC en México sustentado
en el mérito impactaria en dicha relacion. Antes de analizar, los esfuerzos realizados
hasta el momento en cuanto a SCC en México, este apartado tiene por objeto un

estudio histérico de las:accione -que en materia de SCC y profesionalizacién se ha

ilevado acabo en nuestr pais.

Por tal motlvo e‘ te mostrar que la necesidad de contar con un SCC en

la APF de Mexnco no.es.un preocup'aCIon recnente aunque dicho tema sea un asunto

(1998 -*32) senala que en- rhatena de ‘reforma administrativa” en México no se han

alcanzado logros S|gn|flcativos y, en cambio, lo que ha existido han sido una serie de
reformas de tlpo gradual y superﬂmales como la expresada en el PROMAP (1996) de

tlpO manager/a//sta

El impacto de las reformas administrativas en México ha dado lugar a que el fondo en
la manera de llevar a cabo sus funciones de administracién de recursos humanos,
financieros y materiales permanezca intacto. Y los cambios que se han llevado a cabo
son mas bien de forma, vinculados a la creacion o desaparicion de estructuras
administrativas (Pardo, 19952 19) o de puestos y plazas en el sector publico, el
desarrolloy'y perfeccionamiento de mecanismos de control y evaluacion del desempefio

dentro de la APF s6lo han tenido un impacto superficial.
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Por ende, no ha eX|st|d0 una reforma en la administracion publica integral que permita
dotar de- coherenma y con5|sten01a la actuacion del gobierno en México. Aun mas, en
materla de profesuonahzacmn delr servicio publico la norma ha sido la existencia de
esfuerzos es

, bIO que muchas’ veces no se culminaron o gue
: ndi

sen ' ':debldo a las restricciones

segmentos que fungian como mecanismos de control de lealtad al régimen y al status
quol e e R

La Admlmstramon Publlca Federal en México ha estado sometida a cambios reiterados
que’ buscan modermzarla y hacerla mas eﬂcnente en la resolumon de las demandas y
la provision de servicios publicos de la sociedad (Pardo, 1995: 15). En materia de
recursos humanos, los intentos por instaurar un SCC han mostrado la misma tendencia
que la administracién publica en su conjunto, es decir, esfuerzos de cambio
parcializados y desarticulados que limitan su impacto. Al respecto Guerrero (1998: 3)
considera que:

“...pna traAnsforrm_'arCién profunda de las practicas administrativas y de la composicion del

. personal Bufbéréticd pondria en riesgo el control politico que ejerce la presidencia sobre
Ié’admi'nis;tréclén, reducirfa su poder discrecional sobre los altos funcionarios y sus
administraciones y se sujetaria el control de los recursos publicos a esquemas de
supervisibn més ablertos y formales frente al publico”

Con base en un analisis longitudinal (ver cuadro 26) se muestra un resumen histérico
de los avances que en México se han realizado, en aras de instaurar SCC en el
gobierno federal.
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CUADRO 26.1 Evolucién de las Acciones en Materia de “SCC” en México

ANO

ACCION

CARACTERISTICAS

Venustiano Carrranza

{(1917-1920)

1917

Promulgacion de la
CPEUM

Carta Magna en la que quedan establecidas la garantias sociales
(articulos 27 y 123), aunque en su origen no se prevé la regulacién de las
relaciones entre el Estado y sus servidores.

Gral. Alvaro Obregén

(1920-1924)

1922

Creacién de la
Confederacion Nacional
de la Administracién
Ptblica

Encabezada por el presidente de la Republica y cuyo propésito era fungir
como una congregacién profesional de servidores publicos en todo el pais

Gral. Plutarco Elias Calles

(1924-1928)

1925

Expedicién de la Ley de
Pensiones Civiles de
Retiro

Pretende integrar un sistema de seguridad social

Publicacidn de la Nueva
Ley Organica de la
Contraloria y el
Reglamento de
Examenes

Ley que tiene por objetivo ofrecer garantias de estabilidad y que pretende
establecer las bases de la carrera administrativa

Lic. Emilio

Portes Gil

(1928-1930)

1929

Reforma al art. 73,
fracc. X constitucional

Se reserva al Congreso de la Union la legislacion sobre el trabajo en
general

Gral. Lazaro Cardenas del Rio

(1934-1940)

1934

Emision del Acuerdo
sobre Organizacion y
Funcionamiento de la
Ley del Servicio civil

Acuerdo presidencial, con vigencia limitada (del 12 de abril al 30 de
noviembre), en el que se define al Servicio civil y excluye del mismo al
personal de caracter politico, Asimismo, dicho acuerdo autorizaba a los
empleados y funcionarios a formar asociaciones para la defensa de sus
intereses.

Nota: No se aplicé efectivamente debido a la vigencia limitada del acuerdo
asl como al hecho de que no se expidid la Ley de Servicio civil
correspondiente.

Reorganizacién del
. Servicio Exterior

Se impuso la regla de un tiempo minimo de desempeiio en el pdesto '
actual para la promocién; se innové la clasificacion horizontal de la carrera
administrativa; se buscé imponer un régimen de promocién basado en el
mérito

1938

Aparece el Estatuto de
los Trabajadores al
Servicio del Estado

Primer cuerpo normativo unificado y sistematizado en la materia; él cual
estableci6 la distincion entre los trabajadores de confianza y: los
trabajadores de base. Asimismo, regulaba el derecho de los trabajadores
para formar parte del sindicato de su unidad.

1939

Creacion del Instituto de
Formacion Profesional

Organo desconcentrado de la Procuradurfa General de Justicia de! DF

Gral. Manu

el Avila Camacho

(PGJDF)
(1940-1946)

1941

Promulgacién del nuevo
Estatuto de los
Trabajadores al Servicio
de los Poderes de la
Unién

Con base en las disposiciones del Estatuto de los Trabajadores al Servicio
del Estado se realizan algunas reformas y adiciones
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CUADRO 26.2 Evolucion de las Acciones en Materia de “SCC"” en México

ANO ACCION CARACTERISTICAS
1943 Cr,%a;:i';igi la Con el fin de formular y llevar a cabo un plan coordinado de Mejoramiento

Intersecretarial’

de la Organizacion Publica

Lic. Miguel Aleman Valdés

(1946-1952)

Expedicién de la Ley de

Ley que pretende incorporar al régimen de la seguridad social a un mayor

1947 Seguridad Social nimero de trabajadores y de organismos pdblicos
Lic. Adolfo Lépez Mateos (1958-1964)
Creacion del Instituto de
1959 Si?\?l(r;graeds aldeServilcc?z A tra_vés del 'cugl se incrementan las acciones de seguridad social de los
del Estado (ISSSTE) servidores publicos
Lic. Adolfo Lopez Mateos (1958-1964
Se adiciona la fraccion ‘B' en la cual se establecen los derechos
1980 Reforma al art. 123 constitucionales burocraticos sobre la jornada de trabajo, descansos,
constitucional vacaciones, salario, designacién, escalafon, suspensién, cese, derecho de
asociacion, seguridad social y conflictos laborales
I,\cj)szevaTrLa?;jaFde:rZ;al dael Ley reglamentaria del apartado B del art. 123 constitucional, la cual sigue
1963 Servicio del Estado manteniendo la distincion entre trabajadores de confianza y de base
(LFTSE) contenida en el estatuto anterior.

Lic. Gustavo Diaz Ordaz

{(1964-1970)

Creacién de la Comision

Se crea la CAP dentro de la Secretarla de la Presidencia con el objetivo

1965 de Administracion de iniciar un proceso de revision de la organizacién y funcionamiento de la
Publica (CAP) APF

Se realizan una serie de observaciones y recomendaciones aunque

Informe sobre la continua la falta de un mecanismo normativo encargado de regular los

1967 Administracion Plblica | principios y lineamientos de una funcién ptiblica mederna. Asimismo,

de la CAP

destaca la necesidad de depurar y actualizar a fa administracién del
personal pablico

Lic. Luis Echeverria Alvarez

(1970-1976

1971-1976

Programa de Reforma
Administrativa del Poder
Ejecutivo Federal

Este programa agrupa sus acciones en 11 programas de tipo macro
administrativo de los cuales 7 corresponden a la Reestructuracion del
Sistema de Administracién de Recursos Humanos del Sector Publico

1971

Creacion de la Direccion
General de Estudios
Administrativos y de la
Direccién General de
Programacion
Econémica y Social

La Direccién General de Estudios Administrativos sustituye a la CAP al
mismo tiempo que comienzan los trabajos en aras de establecer un marco
de referencia para la Administracion Publica, trabajandose en un Sistema
de Personal Moderno y Equitativo

1972

Creacién de la Comisioén
de Recursos Humanos
del Gobierno Federal
(CRHGF)

Se constituye como mecanismo asesor en la fijacion de las politicas en
torno a la administracion de personal; esta integrada por representantes
de las secretarias de: Gobernacién, Hacienda y Crédito Publico, la
Presidencia, Trabajo y Previsién Social, asi como del ISSSTE

Establecimiento de
Comités Técnicos y el
Grupo de Oficiales
Mayores

Estos Comités Técnicos Consultivos de Unidades de Recursos Humanos
junto con el Grupo de Oficiales Mayores tienen como objetivo, garantizar
la congruencia, viabilidad y concentracién de las acciones de la
administracion y desarrollo del personal ptblico federal
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- CUADRO 26.3 Evoluciédn de las Acciones en Materia de “SCC” en México

CARACTERISTICAS

ANO ACCION
Realizacion del Censo . .
1074 de Recursos Humanos Realizado por la Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Federal
del Sector Publico | (CRHGF)
Federal
Se adiciona el art. 42 bis donde se establece el derecho de aguinaldo
anual; asimismo, se adiciona el ultimo parrafo del art. 35, por el cual se
faculta a la CRHGF para realizar, escuchando a la Federacién de
Reformas a la LFTSE Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado (FSTSE) los estudios
técnicos para la fijacién de sobresueldos segin las zonas en que éstos
1975 deban regir

Establecimiento del
Instituto Matias Romero
de Estudios
Diplomaticos

Con el objetivo de garantizar que la Secretaria de Relaciones Exteriores
forme a sus propios servidores

Lic. José Lopez Portillo

(1976-1982)

1976-1982

Programa de Reforma
Administrativa del
Gobierno Federal

En el cual se fija como objetivo, el establecimiento de un Sistema de
Administracién y Desarrollo de Personal que garantice los derechos de los
trabajadores, propicie el ejercicio honesto y eficiente de sus funciones

1976

Descalificacion del
Catalogo de Empleos de
la federacién

Debido a su rigidez como estructura ocupacional incongruente con la
organizacion interna de las dependencias de la Administracion Pablica

1979

Presentacidn del
Programa General para
mejorar la
Administracion y
Desarrollo de Personal
al Servicio del Estado

En el periodo que va de 1977 a 1978 privan los acuerdos preSIdenclales
como normas para reguiar la administracién del personal .

Creacion de la Direccion
General de
Administracion de
Personal del Goblerno
Federal

Dentro de la SPP, la cual asume la coordinacién global de las acciones
encaminadas a modernizar la administracién de personal; ignorando que
esas funciones venlan siendo ejercidas por la Coordinacién General de
Estudios Administrativos de la Presidencia de la Republica

1980

Reforma a la LOAPF

Se fortalecen las unidades administrativas encargadas de la funcion de
personal; al mismo tiempo que se apoya la consolidacién y el
funcionamiento tanto de la CGRHGF, el grupo de Oficiales Mayores y el
Comité Técnico Consultivo de Unidades de Administracion y Desarrollo de
Personal; y, se promueve la constitucién de Comités Técnicos Consuitivos
Sectoriales

1980-
1981

Acciones de la
Secretaria de
Programacién y
Presupuesto {(SPP)

Se establecen Escalafones funcionales e intercomunicados, asf como la
implantacién de sus instrumentos basicos: los Catalogos de Puestos y el
Tabulador de Sueldos
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CUADRO 26.4 Evolucion de las Acciones en Materia de “SCC” en -México -

ANO ACCION CARACTERISTICAS e NS
Dr. Miguel de la Madrid Hurtado (1982-1988)
Creacién de la : k
Coordinacion General | Dependiente de la Subsecretaria de Control Presupuestal y Contabilidad
de Modernizacién de la | de la Secretaria de Programacion y Presupuesto (SPP)
1982-1986 APF
Nuevo Catélogo de it | anteri L iterios d K
Puestos del Gobierno Que sustituye al anterior que contenia como Unicos criterios de ascenso:
Federal la antigiiedad y la buena voluntad del superior jerarquico
Reformas al A través de las cuales se crea la Direccién General de Servicio civil de
Reglamento Interior de | €@7era (SERVICIO CIVIL DE CARRERA) como unidad administrativa
g \a SPP dentro de la SPP y que tiene por objetivo: normar, coordinar y evaluar al
1983 SERVICIO CIVIL DE CARRERA de la APF
Creacion de la Comision | - . . . -
Intersecretarial del Organo creado para planear, normar y sistematizar la funcién publica
Servicio civil
Se frustra la idea de instaurar un SERVICIO CiVIL DE CARRERA en el
L gobierno federal y se pone especial énfasis en abatir el incremento del
1985 Reestructuracion del gasto corriente del sector publico, mediante la reduccién de estructuras;

Sector Publico

por lo que se suprimen unidades como las de modernizacién de la APF y
la Subsecretaria de Control Presupuestal y Contabilidad

Dr. Carlos Salinas de Gortari

(1988-1994)

Presentacion del Plan
Nacional de Desarrollo
(1984-1988)

Se expone como prioritaria en la linea sobre Modernizacién del Ejercicio
de la Autoridad, el asegurar el cumplimiento estricto de las
responsabilidades en el desempefio de los funcionarios publicos

ElI INEGI pone en
marcha su Programa

El Instituto Nacional de Estadistica, Geografla e Informatica pone en
marcha este programa, que antecede a su Sistema Integral de

1989 Integral de Capacitacion Profesionalizacién, como parte de un proceso de modernizacién
Presentacion del
Programa de Se establecen prioridades y métodos para modernizar la educacién
Modernizacion {modernizacién educativa)
Educativa
. Dentro de la Comision Nacional del Agua (CNA) con el objeto de servir de
1989 Creaé:;?)r;éii::isst:;e;a de gula para la integracion de un Programa de SERVICIO CIVIL DE
Hidraulica CARRERA en aras de mejorar la contratacién y permanencia del personal
especializado dentro de la institucion
Publicacién de La SPP continua normando la administracién de recursos humanos y
Instructivo que publica este instructivo a fin de controlar a los trabajadores que
1990 establece Reglas para la | desempefian o van a desempefiar dos o mas empleos remunerados da
Compatibilidad de cargo de los presupuestos de las entidades y se toman como base los
Empleos Catalogos de Empleos de la Federacién
La SHyCP asume las funciones realizadas por la SPP, con la consiguiente
desaparicion de esta Ultima, entre las que se encuentran las de materia de
1992 Reforma a la LOAPF administracion del personal; asimismo, se integra a la SHyCP la Direccion

General de Normatividad y Desarrollo de Personal (integrada con la fusion
de las Direcciones Generales de Servicio civil y de Normatividad de Obras
Publicas, Adquisiciones y Bienes Muebles)

133




CUADRO 26'.5’Evoluci6n'de Ias'AéCio’hes en Materia de “SCC” en México

ANO - ACCION CARACTERISTICAS
| “Institucion del Sistema » 7 a R "
.. | A través de adicionar.a la Ley del ISSTE la fraccién XX! en su articulo
de Ahorro para el Retiro: ; : - )
SAT tercero, asl como un capitulo especifico para esa materia
1992 —
Acuerdo Nacional para . . ” o i
ta Modernizacion de la Con el objeto de revalorizar la funcién magisterial, mediante la formacion y
Educacion Basica actualizacion permanente del profesorado, se crea la Carrera Magisterial
Creacion del Se instituye el Reconocimiento ‘lgnacio Manuel Altamirano' del
Reconocimiento a la | desempefio de la carrera magisterial, a partir de criterios basados en la
Carrera Magisterial calidad de su trabajo. El nivel de preparacion y la antigiiedad
. . Por acuerdo del procurador, se fusionan el Instituto de Policia Judicial y el
cr?:glﬁ:&?:?:ﬁ: de Instituto Nacional de Ciencias Penales; posteriormente se reforman los
grocuraduria reglamentos para normar la carrera, los estimulos y el cédigo de ética
profesional de la Policia Judicial Federal
1993 Instauracion del Sistema | Con el objeto de garantizar la permanencia en el cargo a partir de las
Integral de acciones favorecientes al desarrollo profesional y, especificamente, para
Profesionalizacion del | evitar la excesiva rotacién del personal
INEGI
Integracién del Sistema { Con el proposito de asegurar el desempefio profesional, lm‘pa’rci'al y
Profesional Electoral | objetivo de los servidores publicos integrados en los cuerpos de la funclén
(IFE) directiva y en el cuerpo de técnicos del instituto
Publicacion del Estatuto | En el cual se establecen [as normas para organizar, operary desarrollar eI
del Servicio Profesional | Servicio Profesional Agrario (SPA)
1994 Agrario

Reformas a la Ley del
Servicio Exterior

Aparece la division de carrera en permanente, temporal y asimilable, al
mismo tiempo que se divide en las ramas diplomatica y consular

Dr. Ernesto Zedillo Ponce de Leén

Presentacién del Plan
Nacional de Desarrollo
(1995-2000)

(1994-2000)

Teniendo como uno de sus principales objetivos lograr una reforma del
gobierno que haga a la Administracién Publica més - eficiente y
transparente mediante la 'dignificacién y profesionalizacién de la funcién
publica’

Profesional de la PGJDF

1995
Creacion de la Unidad | Unidad adscrita a la Contraloria interna junto con la Oficialla Mayor
de Responsabilidades y | diseflardn conjuntamente el sistema de ascensos, estimulos,
Evaluacién Profesional |recompensas, evaluaciones y sanciones al personal de la institucién
de la PGR
Establecimiento de A través de las cuales se encomiendan al Instituto de Formacién
Normas de Profesional de la PGJDF para contar con una mejor capacitacién del
Organizacién y personal abocado a la procuracion de justicia, una rigurosa seleccion,
1995 Funcionamiento profesionalizacién y evaluacién para lograr la efectividad de las

instituciones

Cambios en la
estructura orgéanica dela
SHyCP

La Direccién General de Normatividad y Desarrollo Administrativo cambia
su denominacién por la de Direccién General de Normatividad y Servicio
civil
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CUADRO 26.6 Evolucidn de las Acciones en Materia de “‘SCC’v’ ejn México

ANO "ACCION CARACTERISTICAS
B Programa mediante el cual se busca transformar a la APF en una
organizacién eficaz, eficiente y enfocada a una cultura de servicio, al
syl mismo tiempo que busca combatir la corrupcion y la impunidad. Aparece,
#::Publicacién del ademas, el subprograma de 'Dignificacién. Profesionalizacién y Etica el
-PROMAP Servidor Publico' dentro del cual se establece como linea estratégica: el
: establecimiento de una estrecha relacion entre la SHyCP y la SECODAM,
el sector académico y la FSTSE, para impulsar el servicio profesional de
carrera y el desarrollo integral de todo el personal federal
’ Cambios en la La Direccion General de Normatividad y Servicio civil, ahora dentro del
1996 estructura organica ambito de la Subsecretaria de Egresos, cambia su nomenclatura por el de
SHyCP Unidad de Servicio civil
Instalacion del Consejo | Consejo junto con los Comités de Zona se constituyen como érganos
de Profesionalizacion |responsables del desarrollo y operacién del SERVICIO CIVIL DE
del Ministerio Pablico de | CARRERA en la funcién de la procuracién de justicia
la Federacién
A raiz ce la reforma electoral de ese afo, especificamente en I[a
Instauracién de la servicio [ conformacion de los dérganos electorales, el IFE instaura la carrera
profesional en el IFE administrativa en aras de fortalecer al Servicio Profesional Electoral (SPE)
que pone mayor énfasis en la evaluacién y la formacion profesional
La SECODAM con base en el analisis de los procesos que inciden en la
Diseiio del Sistema funcion publica detectando los obstaculos para su funcionamiento y
1996-1997 Integral de proponiendo mejoras (por ejemplo, en la definicién de perfiles y puestos
Administracién de asi como de los requisitos para el ingreso). La SHyCP desarrolla la NEP y
Recursos Humanos el SED.
PGJDF fija criterios y | A través de una circular, la PGJDF define al SERVICIO CIVIL DE
lineamientos parala |CARRERA como el sistema de normas que regula el ingreso, la
operacion institucional | capacitacién, el desarrollo, la promocién, la especializacién y el
1997 del SERVICIO CIVIL DE | otorgamiento de estimulos
CARRERA
Creacion del Sistema | En aras de mejorar la capacidad, profesionalizacion y eficacia para todas
Nacional de Seguridad | las corporaciones de seguridad publica del pals
Publica
Por acuerdo del Consejo General del IFE determiné como : estrategia,
Ampliacién de la profesionalizar el personal de todas las areas del instituto y desarrollar un
cobertura del SPE (IFE) método para evaluar el desempeiio de manera permanente con
b objetividad, imparcialidad y transparencia (concursos abiertos y
1968 evaluacion permanente) _ iy .
E;f;‘:gi%:ij I:C):;l;rrcr’o?lz Por acuerdo del Consejo General del IFE se crea este centro que fungiré
(IFE) como Unidad Técnica Especializada adscrita a la Junta General Ejecutlva
Nuevo Estatuto del
1999 ServicEi? }:trofelsional
(eng)ra evaluacién de los mlembros del serv[clo
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CUADRO 26.7 Evolucién de las Acciones en Materia de “SCC” en México

ANO

ACCION

CARACTERISTICAS

Lic. Vicente Fox Quesada

(2000-2006)

2001

PND 200-2006

Dentro del PND 2000-2006 en la materia de Procuracion de Justicia se
contemplan programas para actualizar, desarrollar, profesionalizar, dignificar y
depurar a los Ministerios Plblicos Federales y a sus auxiliares, para asi elevar
la eficacia ya que en el periodo del aflo 2000 contd solo con el 28% de eficacia
ante juzgados de primera instancia

2001

Modelo Estratégico de
Innovacion Gubernamental

El programa de innovacion gubernamental, presenta una propuesta en materia
de desarrollo personal, con base en un codigo de ética. Considera dentro de
los conceptos basicos el Servicio Civil de Carrera, donde su meta principal es
crear los sistemas que permitan “atraer, motivar, capacitar y retener a los
mejores hombres y mujeres en el SERVICIO PUBLICO" y tiene las siguientes
caracteristicas:

Permite hacer carrera dentro de la AP.

Busca profesionalizar la tarea de los Servidores publicos para que los
gobiernos entren y salgan con el minimo trastorno y la maxima eficacia.

Busca ofrecer oportunidades de desarrollo Servidores Publicos.

Debe preverse el riesgo de que se convierta en un aparato rigido, burocratico,
que sea un poder por si mismo.

El énfasis debe estar centrado en la integracién de los mejores talentos a la
funcién publica y no en el cumplimiento de normas y politicas controladoras y
asfixiantes de la INNOVACION vy la creatividad. Para poner en marcha al
Gobierno se debe reducir el aparato burocratico.

Reorganizacion gubernamental en estructuras horizontales, nucleadas, en red,
matriciales, por proyecto esto para poder dar respuesta a la VELOCIDAD DEL
CAMBIO Y LAS ALTAS EXPECTATIVAS DE LA SOCIEDAD MEXICANA.

2001

Se establece el Estatuto de
- la Organizacién Técnica y
Administrativa y del Servicio
de Carrera de la Camara de
Diputados

Durante el periodo del 10 al 16 de Junio, La Camara de Diputados dio inicio al
primer proceso de evaluacion de los trabajadores aspirantes al Servicio de Carrera.
Con el objetivo de formar personal de alta calidad que apoye, profesional y
eficazmente, el cumplimiento de las atribuciones y funciones de este 6rgano
parlamentario.

2001

Programa Nacional de
Combate a la
Corrupcion y Fomento
a la Transparencia y el
Desarrollo
Administrativo
2001-2006

OBJETIVO

6. Prevenir y abatir practicas de corrupcion e impunidad, e impulsar la mejora de la
calidad en la gestion publica

LINEAS ESTRATEGICAS

1.3 Desarrollar los recursos Humanos de la APF

LINEAS DE ACCION Y PROYECTOS

1.3.3 Senvicio Profesional de carrera en la APF

RESPONSABLES Y COADYUVANTES

SDSA) Mejora regulatoria interna de la APF

METAS

Principales metas (A realizar en coordinacién con la SHCP y la Oficina de la Presidencia
para la Innovacién y la Calidad)

. Contribuir en el disefio de los mecanismos necesarios para profesionalizar a los
servidores publicos.

Contribuir en la simplificacién y enriquecimiento de la normatividad que permita
profesionalizar a los servidores publicos.

ACTIVIDADES

. Investigacién de las mejores practicas de los mecanismos vigentes en México y en
el mundo.

. Disefio de los mecanismos necesarios para profesionalizar a
publicos.

. Elaboracién de propuestas para simplificar y enriquecer la normatividad en materia
de servicios personales que permita profesionalizar a los servidores puiblicos.

los servidores

INDICADORES

Mecanismos disefiados y aprobados.

2001

.Elaboracién del Estatuto
de| SCC en la ASF

Con base en el Articulo 85 de la Ley de la Entidad de Fiscalizaciéon Superior se pone en
marcha la elaboracién del estatuto del SCC; para dotar asi a la entidad con la
Independencia y autonomia que requiere en materia de recursos humanos.
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CUADRO 26.8 Evolucion de las Acciones en Materia de “SCC” en México

ANO ACCION CARACTERISTICAS
OBJETIVO
6. Prevenir y abatir practicas de corrupcion e impunidad, e impulsar la
mejora de la calidad en la gestién publica
LINEAS ESTRATEGICAS
1.3 Desarrollar los recursos Humanos de la APF
LINEAS DE ACCION Y PROYECTOS
1.3.3 Servicio Profesional de carrera en la APF
., RESPONSABLES Y COADYUVANTES
'Programa Nacional [(SDSA) Mejora regulatoria interna de la APF
" de Combate a la METAS
Corrupcion y Principales metas (A realizar en coordinacion con la SHCP y la Oficina de
Fomento a la la Presidencia para la Innovacion y la Calidad)
2001 Transparenciay el |« Contribuir en el diseflo de los mecanismos necesarios para
Desarrollo profesionalizar a los servidores publicos.
Administrative »  Contribuir en la simplificacion y enriquecimie_ntq de la normatividad
2001-2006 que permita profesionalizar a los servidores publicos.
ACTIVIDADES
(PNCCFTDA) — - - X X

* Investigacion de las mejores practicas de los mecanismos vigentes
en México y en el mundo.

+ Disefio de los mecanismos necesarios para profesionalizar a los
servidores publicos.

e Elaboracion de propuestas para simplificar y enriquecer la
normatividad en materia de servicios personales que permita
profesionalizar a los servidores publicos.

INDICADORES

Mecanismos disefiados y aprobados.
El Servicio Civil de Carrera de {a Camara de Senadores, tiene como
. - Se eétablece el premisa basica la profg:sionalizacién del Servidor Pablico de Carrera, para
estatiito del SCC en garantizar la continuidad y funcionamiento eficaz y eficiente de los
2001 | Senado de | programas y procesos sustantivos para la Camara de Senadores; asegura
el ena’ bdela que el desempefio de sus miembros se apegue a los principios de:
. Replblica legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad, eficiencia y profesionalismo, y

e otorga permanencia, estabilidad y certeza juridica a sus miembros.
La creacion de la AFl responde a la necesidad de evolucionar el esquema
que habla operado la Policia Judicial Federal como policia reactiva, para
: : dar paso a una policia investigadora basada en métodos y procedimientos
Se crea la Agencia especificos y bajo un perfil profesional que garantice eficiencia y eficacia
en el combate a las estructuras delincuenciales, abatir la impunidad y
ngerg! de coadyuvar para lograr una procuracion de justicia pronta y expedita.
Investigaciéon (AFI)

2001 en la Procuraduria |La Profesionalizacién en la Agencia Federal de Investigacién destaca el

General de la
Republica
(PGR)

sentido profesional que habran de asumir los integrantes; el estatuto del
SCC esta en proceso, y habrd de constituirse en el instrumento de
desarrollo y garantia de una conducta ética de servicio a la sociedad. En
tal sentido, se ha definido el modelo de profesionalizacién con base en
una carrera policial que privilegia la formacion, la especializacion y el
desarrollo.
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CUADRO 26.9 Evolucion de las Acciones en Materia de “SCC” en México

ANO ACCION CARACTERISTICAS
Se decreta la Ley federal do
transparencia y acceso a la Deontro de la Ley de ‘transparencia los sujetos obligados proporcionaran (Articulo 7):
informacién publica I. Su estructura orgdnica;
gubernamental. Il. Las facultades de cada unidad administrativa; .
. i IIl. E! directorio de servidores publicos, desde el nivel de jefe de departamento o sus
Los Sujetos opllgaqos son: equivalentes;
a) El Poder Ejecutivo Federal, IV. La remuneracién mensual por puesto, incluso el sistema de compensacién, segtin o
la Administracién Publica establezcan las disposiciones correspondientes;
Federaly la P'°°u’_“q“”“ V. El domicilio de la unidad de enlace, ademas de la direccién electrénica donde podran
General de la Republica; recibirse las solicitudes para obtener Ja informacién;
b) El Poder Legislativo VI, Las metas y objetivos de las unidades administrativas de conformidad con sus POAS;
Federal, integrado por la VII. Los servicios que ofrecen;
2002 Camara de Diputados, la VIII. Los tramites, requisitos y formatos;
Cam.ar.z? de Senadores, la 1X. La informacién sobre el presupuesto asignado, asi como los informes sobre su
Comision Permanente y ejecucidn, en los términos que establezca el Presupuosto de Egresos de la Federacién,
cualquiera de sus érganos; X. Los resultados de las auditorias al ejercicio presupuestal de cada sujeto obligado que
¢) El Poder Judicial de Ia realicen, segin corresponda, la SECODAM, las contralorias internas o la ASF y, en su
Federacién y el Consejo de la caso, las aclaraciones que correspondan;
Judicatura Federal; X|. El disefio, ejecucién, montos asignados y criterios de acceso a los programas ;
d) Los érganos X XIl. Las concesiones, permisos o autotizaciones otorgados, especificando los
constltuglonales auténomos; titulares de aquéllos;
e) Los tribunales XIil. Las contrataciones que se hayan celebrado en términos de la legislacién
administrativos federales, y aplicable detallando por cada contrato.
f) Cualquier otro rgano
federal.
Com'siﬂﬁtaoagé\gg:ldde: el El Instituto Federal de Accesp ala Informaciép Publica es un drgano de la
acceso a la informacion APF, con autonc_)mla.operjatlvg,_presupuestana y de declsléq, encarg.a’do
2003 operacis : t’ de promover y difundir el ejercicio del derecho de acceso a la informacién;
Clg:é Zie1gc;<:énJ%<Jr‘l'iv;pdeea resolver sobre la negativa a las solicitudes de acceso a ]a informacién y
2003 proteger los datos personales en poder de las dependencias y entidades.
Se decreta el 10 de Abril
la reforma a la Ley
Organica de la
Administracion Publica | Estas reformas tienen como objetivo principal fortalecer las actividades de
2003 Federal; a la Ley de la Secretaria del Funcién Publica en la administracion del sistema de
Presupuesto, servicio profesional de carrera.
Contabilidad y Gasto
Publico Federal; y a la
Ley de Planeacién.
Se decreta el 10 de Abril
la desaparicién de la . ST R
2003 SECODAMy se creala | Su principal . objetivo es-el de administrar. el Sistema de del Servicio
Secretaria de la Funcién | Profesional de Carrera en la APF de México.
Pablica a partir del 11 de
Abril de 2003
La LSPC busca establecer mecanismos que regulen el ingreso, la
Se decreta el 10 de perrpanencla, y el ascenso de los funcionarios pUblicos con bgse en el
Abril la Ley de Servicio men'to y los rgsgltados dq su desempefio. Se busca profesionalizar a los
2003 p ional de C servidores puUblicos mediante la creacién del SCC para contar con
rofesional de Carrera personal calificado y capacitado y asl evitar que en cada cambio de
en la APF. administracién se remueva de forma discrecional a los servidores ptiblicos
honestos y eficientes.

Elaborado por el autor con base en Haro Bélchez, Guillermo (2000) Servicio Publico de Carrera: Tradicién y
Perspectivas, INAP — Miguel Angel Porria, México: 46-76; PND 2000-2006; Ley de la Entidad de Fiscalizacién
Superior; PNCCFTDA 2000-2008, SECODAM; Modelo de Innovacién Gubernamental (2001), Presidencia de la
Repubilica; Ley de Servicio Profesional de Carrera en la APF 2003; Ley federal de transparencia y acceso a la
informacion publica gubernamental (2002).
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De esta revisién»éé"pueden identificar tres etapas hasta el primero de Diciembre del
2000, en las cuales se agrupan los esfuerzos por establecer un SCC en México. En la

prlmera ta a'(1924 1940) Ias reformas encaminadas al establecimiento de un SCC

en Mexuco estuweron vnnculadas al debate sobre la neceS|dad de establecerlo 0 no

(1925). Derivado de este: debate se tuvo como resultado Ia emision del 1Acuerdo s_obre
Organizacion y Funcnonamlento de" la Ley del ser” 34 '
materializada dicha- ley Y en cambxo se- prom g

electos) de que sus politicas y programas serlan reallzados se dommo personal de
confianza®’. Al mismo tiempo, se estableclan las bases de contro‘l‘polltlco; de los
primeros via el establecimiento de sindicatos, como elementos claves para el control

corporativista por parte del Estado de sus propios elementos.

Dicho arreglo fue ampliamente funcional para eyl gbbierno que, en Ios afos siguientes,
se dedicd a ampliar los beneficios de los empleados de base como ‘es el caso de las

Instltuto de Segurldad de los Servidores y
Trabajadores del Estado (ISSSTE) en ,9597”y, la emisién de la Ley Federal de los
Trabajadores el Servicio del Estado (LFTSE) en 1963, que reglamenta el apartado B

prestaciones sociales, la creacuon de

del Art, 123 constntucnonal, el cualysnrgue manteniendo la distincién entre trabajadores
de confianza y de base (ver figura 10 y cuadro 27).

7 Al respecto cabe sefalar que el funcionamiento del servicio plblico en México se ha caracterizado por dos
|6gicas encontradas que desincentivan y corrompen la funcién publica. Por un lado, un sistema de lealtades dentro
de los funcionarios de alto nivel (trabajadores de confianza), donde no existe una estabilidad laboral y los criterios
de ingreso y ascenso en la jerarqula administrativa son los juicios personales del jefe superior inmediato; mientras
que por el otro, donde sl existe una carrera administrativa como es el caso de los trabajadores de base, la excesiva
proteccion laboral aunada a criterios que privilegian la antigiedad mas que al desempefio, han conllevado a la
ineficiencia, el desprestigio y al conformismao.
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En la segunda etapa (1940-1982), las acciones estuvieron encaminadas a mantener
un clima de cooperacion entre los servidores publicos, para lo cual se ampliaron sus

derechos laborales, mientras que la administracién realizaba los cambios de fachada

que consideraban necesarios (Pardo 1995 a).

Figura 10 Trabajadores regulados por el articulo 123 constitucional

Estratificacion de los Trabajadores

—»

Fuente: Béichez (2000). Servicio Publico
de Carrera:; 143~ ' 5
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de empresas de empresas Trabajadores ;:'s ser\gg:mg: del gobierno
de competencia de competencia Universitarios de la Unién del Distrito
federal local Federal
Ramas Poder Poder Poder
Industriales Ejecutivo Legislativo Judicial
Empresas — Administracién Publica
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—1 Centralizada escentralizada —
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y'B exterior de crédito —]
Ministerio Publicos y Instituto nacional de
S policla judicial seguros y finanzas l—1
Fidelcomisos et




CUADRO 27 Analisis de los Recursos Humanos en el Sector Publico Mexicano

Trabajador de Base Trabajador de Confianza
Carrera Deficiente Inexistente
Administrativa (Burocratizacién) (Sistema de Lealtades)

Decisién discrecional descentralizada y
desconcentrada que va del mando superior hasta el
nivel minimo en cada dependencia (por lo regular
es el Subdirector que nombra a los Jefes de
Departamento)

Proceso en el que participan el sindicatoy la
administracion de forma conjunta, a través de las
Comisiones Mixtas de Escalafén en cada
dependencia

ingreso

Basado principalmente en la antigiiedad que se

tenga dentro de la dependencia y que exige un

Promocién minimo de 6 meses en la plaza del grado

inmediato inferior a la cual se concursa
-Concurso Cerrado-

Basado, en la mayoria de los casos, en I3 lealtad o
compromisos hacia el jefe inmediate superior o el
equipo (camarilla) de trabajo
-Designacion Arbitraria-

Impera la discrecionalidad en los criterios de
evaluacion siendo el fundamental: 'Ia lealtad al jefe’

Evaluacién Privilegia la antigiedad mas que el desemperio aunque no implica que el buen desempefio sea
totalmente excluido
Gozan de permanencia e inamovilidad, asi como No gozan de permanencia (la tendran hasta 2006
Permanencia de una carrera administrativa progresiva 'limitada’ con la LSPC)o estabilidad en los cargos. Alta
(hasta el nivel méximo de jefe de oficina) rotacidn de los servidores publicos.
. Se abandona la organizacion por jubilacién o .
Retiro fal?ecimiento Impredecible

Ley federal de responsabilidades administrativas de los servidores plblicos
- Ley federal de los trabajadores al servicio del Estado
Normatividad en Ley de premios, estimulos y recompensas civiles.
materia de Recursos | Ley Federal del Servicio Publico de Carrera
Humanos en México | Acuerdo por el que se fijan criterios para la aplicacion de la Ley Federal de Responsabilidades en lo
referente a familiares de los Servidores Pablicos.
Manual de Normas presupuestarias para la APF.

Fuente: Elaboracion propia del autor

Posteriormente, en una tercera etapa (1982-2000) de renovado impulso por el
establecimiento de un SCC en México, se. gen‘eryér"'Uha 'ﬁﬁé'yor discusion, propuestas y
acciones para su mplementacuon No obstante las estrategias llevadas a cabo por
| ,:do dNersas debido a que éstas han estado

parte del goblerno ‘federal ‘han

condmuonadas a on de prioridades de los asuntos que guarde la agenda

polltlca en ese momento Durante el gobierno de Miguel de la Madrid, se crearon: La
Comlsnon Intersecretarlal de SCC cuyo objetivo consistia en planear, normar y
sistematizar la-funcion publ;»ca, y la Direccién General de SCC, ésta ultima como
unidad administrativa adscrité a la Secretaria de Programacion y Presupuesto (1983)
encargada de normar, b'bdrt\‘iinavr y evaluar al SCC de la Administracién Publica Federal
(APF). El objetivo de estas accnones no fue otro que establecer un SCC en el ambito

central, dentro de. Ia APF

Sin embargo, dichas acciones no tuvieron éxito debido a las presiones econdmicas

que llevaron al gobierno a una reestructuracion dentro del sector publico derivada de la
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crisis: econdmica-que en 1982 produjera la caida de los precios internacionales del
petroleo y en aios subsecuentes la falta de créditos para solventar el excesivo déficit

publlco Por tal motivo, »‘lo""esfuerzos de reforma administrativa se dejan de lado para
atender los. proble_ qdos de la crisis econbémica, por lo cual se observa un

énfasis en- abatl " gastos corrlentes lo-cual incluye una reduccién en el

nimero del per

Ianco“1995' -8) y de ‘estructuras administrativas, como

fue el caso 'de“l

»de una estrategla
modelos de SCC e
esfuerzos de cont

especmcos de ‘SCC’

desarrollo de ‘persona la-cual se-integro partlr de las direcciones de Servncno CIVll y

de Normatnvndad de Obras Publlcas Adqunsncnones y Bienes Muebles.

Mientras que de forma éspecnflca se reallzan acciones para instaurar el servicio civil
dentro de dependencuas y organlsmos de la APF entre las cuales destaca la creacién
de: E/ Slstema de Espec:allstas en H/drau//ca dentro de Ja Comisién Nacional del Agua
(1989), Ia“Carrera Mag/ster/a/ (1992) asi como el reconocimiento “Ignacio Manuel
Altamlrano'f'y el lnstltuto de Capacitacion de la Procuraduria General de la Republica
(1993)‘ e/ ,iSeI‘VICIO ProfeSIonal Electoral del Instituto Federal Electoral (1993), el
,/nfegra/ de CapaC/taCIon del Instituto Nacional de Estadistica Geografia e
lnformaCIon/(1993) y, el Servicio Profesional Agrario de la Procuraduria Agraria
(1994) asi como una aserie de reformas al Servicio Exterior Mexicano (1994).
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Durante, -el periodo de gobierno de Ernesto Zedillo se asumié una propuesta de
reforma administrativa tibia y superficial (Guerrero, 1998. 4), que plasmada en el
Programa de Modernizacién de la Administracién Publica (PROMAP-1996) no logré
impactar en el establecimiento de un SCC dentro del Gobierno Federal.

Las acciones llevadas a cabo en este periodo incluyen, en el ambito central, e
compromiso de una reforma de gobierno cuyo objetivo consistié en hacer mas
eficiente y transparente a la APF via la dignificacién y profesionalizacion del servicio
publico (PROMAP 1996 11) el cambio de denominacién de la Direccion General de
Normatnvndad y Desarrollo Admmlstratlvo por el de Direccién General de Normatividad
y Serwcno C|V|l'~ dentro de la SHCP en 1995, para después ser readscrita a la
Subsecretarla ‘de . qur‘esos y cambiar de nomenclatura por el de Unidad de
Modermzacnon Admlnlstratlva que colabora con la SHCP para el desarrollo de un
sistema mtegral de administracién de recursos humanos que sirva de base para el
establecimiento del SCC en la APF (1996-1997).

5 por establecer un sistema de recursos humanos se han caracterizado

porque una de-sus principales lineas de accion es el fortalecimiento de la evaluacion

Oia traves del Programa de Evaluacion del Desemperio sustentado
08 s de desempefio y en la Nueva Estructura Programatica (NEP)
(Guerf‘é'r,dQOOJ e

En lé":;ét’apé que inicia con el periodo gubernamental de Vicente Fox Quesada se
plantea'dentro del Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2000-2006 desarrollar [os
recursos humanos de la APF, donde se considera al Capital Humano como un
elemento central de la estrategia para combatir la corrupcién y fomentar la

transparencia a través de dos vertientes:
a) Se busca impulsar el cambio hacia un Gobierno de calidad, a través de la

formacion de servidores puUblicos que impriman a su gestion un enfoque de
innovacién, calidad y compromiso en un marco de valores éticos.
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b) La creacion de condiciones de trabajo y oportunidades para el servidor plblico
que: prnvnleglen eI buen desempeno, el reconocimiento de éste para su promocion,

adecuada remuneracvon y certidumbre a su vida laboral, a partir de la evaluacion

continua deksu _desempeno.

El PND2000-2006y el Programa Nacional de Combate a la Corrupcién y Fomento a
la Tr‘ahsiparéyryikciia'y'rel Desarrollo Administrativo (PNCCTDA), tienen proyectos para

rewsar asremuneracnones programas de reclutamiento, seleccion, sensibilizacion,
capacﬁacnon y promocmn del personal que labora en las areas de la APF susceptibles
ala corrupcxon por inequidad en las percepciones, debido a una inadecuada
formacmn. Dichos programas prevén el establecimiento gradual de un servicio
profesional de Carrera en la APF para impulsar la mejora integral del servicio publico y
la prestacién de servicios de alta calidad por instituciones competitivas.

Sin embargo es necesario mencionar que si bien existen diversos e interesantes
proyectos para modernizar y eficientar a la APF existen también enormes
contrad|CC|ones que presenta el gobierno del periodo 2000-2006, ya que, por una parte
el tl‘tqla[.;dyal Ejecutlvo plantea dentro del PND la necesidad de profesionalizacién del
MPF debido a que esta institucion cuenta con una eficiencia del 28% en el ejercicio de
sus fUricibnes, y por la otra la Secretaria de la Contraloria y Desarrollo Administrativo
(SECODAM) muestra en materia de desarrollo administrativo a la PGR como una
practica exitosa, un caso aun mas grave es el que se presenta en el PNCCTDA 2000-
2006, donde se menciona que para eficientar a la APF se deben de reformar entre
otras leyes la “Ley de Servicio Civil de Carrera”, cosa que no existia, ya que sélo
habia propuestas de iniciativas de Ley al respecto™®; esto nos muestra la gran
incongruencia y desconocimiento que existe dentro del gobierno de la situacion que

>
*Dpel Senador Estaban Moctezuma Barragén (1999)

Del Sen. César Jauregui Robles (2001), del Grupo Parlamentario del PAN, la que contiene proyecto de decreto
para la Ley Federal del Servicio Plblico Profesional.

De las Comisiones Unidas de Gobernacién; y de Estudios Legislativos, (2002) el que contiene proyecto de Ley para
el Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal.
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Con la aprobacion de. Ia Ley del. Servmlo Profesnonal de. Carrera en Ia APF y dela
creacnon dela Secretarla de Ia Funmon Pubhca (Abril 2003) se abre una nueva etapa

donde se: tendra que actuar uesto que ya mucho se ha escrito en. torno ala

nece5|dad de 'o‘ 'y ‘ahora que se tiene como prlmer paso la Ley,

el proceso de
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3.3 Factores que explican el Fracaso® de la Instauracion del Servicio Civil de

Carrera en México

Una vez realizado el analisis histérico de los esfuerzos que se han realizado en
materia de SCC Profesionalizacién y se han dado las diferencias del primero con
respecto a:la segunda en: Mexmo se hara un anadlisis de los factores que no han

SCCrde manera eficiente y mas aun de la escasa

permmdo |mplementar el

0 ‘ 6n c ) co ‘Para realizar un anélisis de los factores que no
han yp‘,evrmyltld |mplementar un SCC se sigue la tipologia realizada por Guerrero (1999:
4-13) donds clasifica

continuacién:

asmca a estos en politicos, juridicos y administrativos detallandose a

1.. Factores Politicos

Los factores politicos se explican en gran parte por la fusion de las élites Politico-
Administrativas, que prevalecieron durantei 0 afios® en el pais (Pardo, 1999: 1);
durante el periodo del Partido. Revol‘ucnon‘arlo Institucional (PRI) se utilizé el
s umento de control social popular: Comité

corporativismo por una parte- como
Nacional de Orgamzacuones Populares ( NOP) -Campesino: Confederacién Nacional
Campesina (CNC): Slndlcal Federamon detSlndlcatos de los Trabajadores al Servicio
del Estado (FSTSE), Confederacién de Trabajadores de México (CTM), Sindicato
Nacional de los Trabajadores de la Educacion (SNTE), Sindicato Mexicano de
Electricistas (SME), Confederacién Revolucionaria de Obreros y Campesinos (CROC)
y por la otra como instrumento de representacion y de distribucién del poder, en donde

% si bien con la Ley de servicio profesional de carrera en la APF en México se ha cumplido con un anhelo
de los comprometidos con el servicio publico, el decreto de esta no nos llevara a la profesionalizacion del
servicio pliblico, puesto que sola no tendra razén de ser si no es acompaiiada con otros elementos de la
reforma administrativa mencionados en este trabajo. Como ejemplo se tiene el caso del D.F. que con su ley
aprobada en el 2000 aun no se tienen resultados evaluables. Ademas que al estar disefiada en términos de
una burocracia centralizada no permitira una adecuada flexibilidad y autonomia en el sistema y se corre el
zgesgo de fortalecer la burocracia y convertirla en un poder por si misma.

En el periodo inicial de Vicente Fox parecia que esta diferenciacion se habla establecido, pero con el reacomodo
de su gabinete, para buscar posiciones en el poder legislativo (Francisco Bairios), esta distincion se empieza a
difuminar de nuevo.
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estos actores han Jugado un papel fundamental para la legltnmaCIon pohtlca de toda

accién gubernamental

poco en’ 1988 de

En este escenano _os intereses. Politi dmlnlstratlvos eran comunes por tanto no

habla una dlstmc:on entre adm str” ; yolitico as: en esa situacion, no era
necesarlo conS|derar un Servicio Civil de Carrera (Martlnez 2001: 21)

2. Factores Juridicos

En cuanto a los factores JurIdICOS he |dent|f|cado los sngwentes tres que pueden no ser

los Unicos:

1. La marcada diferenciacion - (Martmez 2001:

ordenamnentos (veas ;‘Ia parte bibliografica en materla de i_p‘cumeﬂnvtac'ién
oficial) que regulan el accuonar de los servidores publlcos'v ‘ L

2. La separacion entre trabajadores de Base y de Confianza de acuerdo con lo
que sefala el ayrytlculo.;;,jIZS apartado B constitucional y la Ley Federal de

Trabajadores al ,S;érVic,i’o,del Estado en los siguientes articulos:

40 Donde establece dos grupos de trabajadores: los de confianza y los de

5°'Do”de se define como trabajadores de confianza a aquelios cuyo

nombramlento o ejercicio requiere la aprobacién expresa del Presidente
de Ia Republica y los tipifica como a los que se confiere poder de decision
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en el ejercicio del mando a nivel Secretario de Estado, Subsecretario de
Estado, Director General, Directores de Area, Adjunto, Subdirectores y
Jefes de Departamento asi como los homologos de los anteriores. Se
mcluye tamblen los puestos que desempefan las funciones de
lnspeccmn Vlgllanma' ‘Flscallzamon Manejo de Valores, Auditoria,

Control de Adqu:sucn es;. Almacenes e Inventarios; Investlgacwn

Cientifica; Asesoril

andos Superiores; Secretarias Partlculares
blico, 'las Pohmas y Ios mlembros del Poder

ue'los rabajadores de base son. todos los no
eran mamovubles :

terpretaciones en torno a la definicion de "“servidor
mada selva seméntica (Guerrero, Omar 2001: 24),
”‘(1991 19) llama un "laberinto juridico "que se
homogeneldad siendo asi, estos factores
2 ,"fde reglas claras que regulen la posicion de los
, el laberinto' termina por convertirse en un auténtico
C8“€J0ﬂ snn salida al convivir con esta diversidad legislativa toda una gama de
reglamentaciones propias de cada una de las dependencias de la AP" (Belchéz,
1991. 19).

3. Factores Administrativos

Dentro de los factores administrativos, habria que decir que estan ligados a la falta de
una cultura administrativa basada en la eficiencia, eficacia, calidad en el servicio,
rendicion de cuentas, evaluacién del desempefio, y apertura a la opinién ciudadana.
Asi, la Administracion Publica ha perdido su legitimidad y ha adquirido una imagen de
desprestigio creada por la cdrrupcién, la ineficiencia, el autoritarismo, el nepotismo y el

clientelismo,

148



A manera de sintetizar la problematlca actual de la Admumstracnon Publica Federal,
Local: y mumcupal se retoma el d;agnostlco{ reallzadopor Ia Secretarla de Hacienda,
(mtada por Guerrero 1997 21) siendo -10s cuatro princi ales untos- problematlcos los

D

toi’eis: publicos

e |os salarios

Iargo plazo L carre,

empleado publlco ;p‘erdlendose de esta manera Ia memona lnstltumonal

4) La separacmn es confllctlva pues no hay nlngun tipo de seguridad en el empleo
para los funcionarios de conflanza, Ademas. constltuye otra fuente de corrupcion, pues
' : la msegurldad en el empleo es un lncentlvo para usufructuar aunque sea al margen de
las- normas, los recursos publlcos y Ia informacnon privilegiada (Niskanen:2000) de
esos puestos

5) Un gran prdblemé' deﬂc‘:éré‘ctér admihiétrafivo-politico es el que se registra con
personal de base que goza de inamovilidad en el puesto (puestos de apoyo
admlnlstratlvo secretarlas auxiliares, mensajeros, en algunos casos analistas, jefes
de oflcma etc.) que la mayoria de las veces es manejado por personal sindicalizado.
Si blen no se trata de satanizar al personal sindicalizado, por la posicién que goza Ia
mayona de este personal, las mas de las veces no ejercen adecuadamente las
actmdades que se le encomiendan, puesto que no existen indicadores para evaluar su

desempefio.
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6) La'inexisyteh‘cia,de metas y cooperacién intersecretariales o interorganizacionales.
En la: pr‘éct'ic'a“" las organizaciones publicas no suelen establecer vinculos formales ni
procedlmlentos de cooperamon (Vease a Ostrom, Vincent: 1971) asentados en la

cercanla de sus. proposutos pulblicos, a menos que haya razones politicas especificas.
Por el contrarlo Ia pracnca mas frecuente es que cada dependencia formule sus

,prop:os gramas y trate de |mplementarlos sobre la base de sus propios recursos,

servndores_publlcos de la SECODAM cristalizada en el PROMAP 1995-2000, y por la
otra, la propuesta de establecer un SCC por parte de la SHCP, en cuanto a diferentes

cntenqs en la concepcnon y forma de profesionalizar a los servidores publicos y a la
idea de cambio en las estructuras organizacionales, propicio la falta de cooperacion y

el congelamiento de dichos proyectos.

Finalmente, tras no contar con un SCC que rija en toda la APF en México, y despues
de haber identificado los factores que no han permitido implementar de manera
eficiente el SCC en México; en el siguiente Capitulo se analizaran de forma especifica
los esfuerzos realizados en materia de SCC dentro de algunas dependencias y

organismos del sector publico mexicano.
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Conclusionesdel Capitulo lll

> la profesnonallzacuon y el SCC son distintos, ya que el primero se refiere mas a

\Y

N

cue tlones “de- capacutamon y grado académico y el segundo se refiere a un

' snstema de | procesos

Los' esfuerzos por mstadré‘"z el SCC en México, no parten de cero y que por el

contrano t:enen una serl

de antecedentes que han sido desarrolladas segun
las demandas E yomen |'cual se desarrollaron
0 flanza dentro deI sector

" Otras de Ias causas que explxcanrv a del*SCC en México se

encuentran las s:gmentes el corporatlwsmo el patrlmomahsmo producto del
control ejercido por el sistema de partldo hegemonlco -y el régimen presidencial;
la fusién de las elites Politico-Administrativas y la no distincion entre
administradores y politicos,‘ fa instrumentacion sdlo de las reglas formales y el
descuido de las reglas inforrhales, o bien, llamadas también como disfunciones
burocréticas, desarrolladas en la AP; la estructura de Sistema de partidos no
competitivos por 70 afos; la inexistencia de escuelas gubernamentales
formadoras de recursos humanos; la falta de pesos y contrapesos en el sistema
politico mexicano; la nula vinculacion entre las instituciones académicas
formadoras de profesionales y. el sector publico asi como el gran “mosaico

abigarrado” de la curricula en escuelas que imparten estudios de Administracion

151




152

Publlca producto de- tradtcnones lntelectuales Ia falt'a“dé mecanismos de

desarrollo‘ admlmstrat ¥y una.- cultura de no- rendtcnon de cuentas la

memstenc:a de: sistemas eflcnentes de rendtcuon de cuentas tanto de los

funC|onar|os electos como Ios no electos y Ia lealtad lndlwdual en lugar de la
] lealtad mstltuc:onal



Capitulo IV El Servicio Civil de Carrera en Ila Administracién

Publica Federal de México

En el capitulo cuarto el objetivo es explicar y analizar el estado actual del Servicio Civil
de Carrera existente en México, asi como los procesos sustantivos del Servicio Civil

de Carrera que integran cada una de las siguientes experiencias:

~a) En la Administracion Publica Federal centralizada;
b) En OréandrsAiJ‘t’dn‘d{hdéﬁy Desconcentrados;

En‘Méxicov el SC:“C’)":{:gn:la aprobacién de’la Ley de Servicio Profesional de Carrera®
(LSPC ver anexo ) en'la AP ‘
Funcién Publica (SFP) en
sistema de Servicio Profesmna

2 estara a cargo® de la Secretaria de la
-los principios rectores que sustentan al
e Carrera (SPC), son: legalidad, eficiencia,

objetividad, calidad, lmparCIahd "uida‘a y competencia por mérito; el sistema de

SPC, es un mecanismo para gara zar. Ia lgualdad de oportunidades en el acceso a la
funcion publica con base en eI mérito (Artlculo 2 LSPC), el sistema "Depende del titular

del Poder Ejecutivo Federal ) dlrl”lddpor la Secretaria de la Funcién Publica, y su

operacion estara a cargo de‘cada una de las dependencias de la Administracion

Publica a través de un comlte tecnlco

Los servidores publiéos de carrera se clasifican en servidores publicos eventuales y
titulares. Los eventuales son aquellos que, siendo de primer nivel de ingreso, se
encuentran en su primer afio de desempefio, el servidor publico de carrera ingresara al
sistema a través de un concurso de seleccidn, y sdlo podra ser nombrado y remavido

en los casos previstos por la LSPC.

1 La LSPC entra en vigor a partir de ciento ochenta dias después de su publicaciéon en el DOF el 10 de Abril de
2003, que es a lo méas el 10 de Octubre de 2003.

2| as entidades del sector paraestatal previstas en la LOAPF podran establecer sus propios sistemas de servicio
profesional de carrera tomando como base los principios de la LSPC.

Con base en el Articulo séptimo transitorio de la LSPC, se derogan las disposiciones que se opongan al presente
decreto. Se abroga el Acuerdo por el que se crea la Intersecretarial del Servicio Civil come un Instrumento de
Coordinacién y Asesoria del Ejecutivo Federal para la Instauracion del Servicio Civil de Carrera de la Administracion
Publica Federal, publicado en el DOF el 29 de junio de 1983 y el Reglamento Interior de la Comisién Intersecretarial
del Servicio Civil publicado en el DOF el 19 de junio de 1984. Las referencias a esta Comisién se entenderan
realizadas a la Secretaria de la Funcién Publica.
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El serviddr pL',lblinO'de carrera ingresa al Sistema a través de un concurso de seleccion
y: s6lo- puede 'ser. nombrado y removido en los casos y bajo los procedimientos
prewstos en Ia LSPC

El Slstema comprende los siguientes rangos:

'a) Dlrector General;
. b) Director de Area;

c) Subdirector de Area;

d) Jefe de Departamento y;
e) Enlace

. Los rangos anterlores comprenden los mveles de adjunto, homodlogo o cualquier otro
equivalente, cualqu:era qu 2

denomlnacmn que se le dé. La SFP, debe emitir los
criterios generales’ par lete mma,cngn_ de los cargos que podran ser de libre
designacién. Estos. deben cumpll con. Iés requisitos que previamente establezcan las

dependenCIas para cad

Tltulare, vde Unidad, Titulares de Organos Desconcentrados y equnvalentes para

desempenar un cargo o comisién en las secretarias particulares, coordinaciones de
asesores coordinaciones de comunicacion social y servicios de apoyo, de cualquier
nlvel se denomina como "Gabinete de Apoyo”.

Los servidores publicos que formen parte de los Gabinetes de Apoyo son nombrados y
removidos libremente por su superior jerarquico inmediato. Las estructuras de los
Gabinetes de Apoyo deben ser autorizadas por la SFP la cual debe tener en cuenta
los siguientes criterios:
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a) La capacxdad presupuestal de la dependencia, de conformldad con las
dlSpOSIClOl’leS de la Secretaria de Hacienda y Crédito Pubhco

b) La prohnblcmn de que estos Gabinetes de Apoyo ejerzan atnbucuones que por

Iey competan a,los servidores publicos de carrera.

El Sistema.:no'comprehde' al personal que presta servicios en la Presidencia de la

docente de los modelos e educaCIon preescolar, basica, media superior y superior;

de las ramas me

' medlca y grupos afines, los gabinetes de apoyo, asi como
aquelios que esten asnmllados a un sistema legal de servicio civil de carrera; y los que
presten sus servncnos medlante contrato, sujetos al pago por honorarios en las
dependencias.

Cada dependencia establece las tareas inherentes a los diversos cargos a su
adscripcion, de acuerdo con la LSPC y su Reglamento®, sin perjuicio de lo dispuesto
en la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos.

El Sistema de Servicio Profesional de Carrera cuenta con los siguientes tres érganos
para su operacion

I La Secretaria se encargara de dirigir, coordinar, dar seguimiento y evaluar el
funcionamiento del Sistema en las dependencias y vigilar que sus principios rectores
sean aplicados debidamente al desarrollar el Sistema, de acuerdo con lo establecido
por la Ley, su Reglamento y demas disposiciones aplicables.

La Secretaria tiene las siguientes facultades:

> Emitir los criterios y establecer los programas generales del Sistema, para su
*_implantacion gradual, flexible, descentralizada, integral y eficiente;

“El regla'me'hto"' debé ser emitido en un plazo no mayor de 180 dias a partir del 10 de Abril de 2003, fecha de
publicacién en el DOF de la LSPC en México.
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Elaborar el presupuesto anual para la operacion del Sistema;

Administrar los bienes y recursos del Sistema;

Expedir los manuales de organizacién y procedimientos requeridos para el

funcionamiento del Sistema;

Dictar las normas y politicas que se requieran para la operacion del Sistema,

en congruencia con los lineamientos establecidos en los programas del

Gobierno Federal;

> Dar seguimiento a la implantacion y operacién del Sistema en cada

dependencia y en caso necesario, dictar las medidas correctivas que se

requieran, tomando las acciones pertinentes sobre aquellos actos y omisiones
que puedan constituir responsabilidades administrativas;

Aprobar la constitucién o desaparicién de los Comités;

Aprobar las reglas, actos de caracter general y propuestas de reestructuracion

que emitan los Comités de cada dependencia para el exacto cumplimiento de

las disposiciones de esta Ley, debiendo sefialar en su Reglamento cuales son
las que requieran de dicha aprobacion;

Aprobar los mecanismos y criterios de evaluacién y puntuacion;

Resolver las inconformidades que se presenten en la operacién del SPC;

Promover y aprobar los programas de capacitacién y actualizacién, asi como

la planeacién de cursos de especializacidn en los casos que seRale el

Reglamento;

» Establecer los mecanismos que considere necesarios para captar la opinion
de la ciudadania respecto al funcionamiento de! Sistema y de! mejoramiento
de los servicios que brindan las dependencias a partir de su implantacion, asi
como asesorarse por instituciones de educacion superior nacionales o
extranjeras, empresas especializadas o colegios de profesionales;

» Revisar de manera periddica y selectiva la operacion del Sistema en las
diversas dependencias;

» Aplicar la presente Ley para efectos administrativos emitiendo criterios
obligatorios sobre ésta y otras disposiciones en la materia, para la regulacion
del Sistema;

>» Ordenar la publicacion en el Diario Oficial de la Federacion de las

disposiciones y acuerdos de caracter general que pronuncie;

Aprobar los cargos que por excepcién, sean de libre designacion;

Dictar los acuerdos necesarios para hacer efectivas las anteriores

atribuciones;

Y-V Y

v

A 4

Y VYV

v Vv

] El Consejo™ Consultivo es un 6rgano de apoyo para el Sistema. Estara
integrado por el titular de la Secretaria, por los responsables de cada subsistema, por
los presidentes de los comités técnicos de cada dependencia y por representantes de
la Secretaria de Gobernacion, de Hacienda y Crédito Publico y del Trabajo y Prevision

S El consejo se preside por el titular de la Secretarla y contara con un Secretario Técnico y debe estar integrado a
maés tardar dentro de los 45 dias siguientes a la entrada en vigor de la LSPC, que es a lo mas el 25 de Noviembre
de 2003.
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Social, contara ademas con un representante de los sectores social, privado y

académico, a invitacion de los demas integrantes.
Son atribuciones del Consejo:

Conocer y opinar sobre el Programa Operativo Anual del Sistema en el

),.
proceso de dar seguimiento a su observancia y cumplimiento en las areas de
la APF;

> Opinar sobre los lineamientos, politicas, estrategias y lineas de accidon que
aseguren y faciliten el desarrollo del Sistema;

> Estudiar y proponer modificaciones al catalogo de puestos y al tabulador;

> Proponer mecanismos y criterios de evaluacién y puntuacion;

> Recomendar programas de capacitacion y actualizacion, asi como el
desarrollo de cursos de especializacion;

> Acordar la participacion de invitados en las sesiones de Consejo.

L Los Comités Técnicos de Profesionalizacion y Seleccién se instalaran en
cada dependencia y serd el cuerpo técnico especializado® encargado de la
implantacién, operacion y evaluacion del Sistema al interior de la misma, son
responsables de la planeacion, formulacién de estrategias y analisis prospectivo.

Los Comités son responsables de planear, organizar e impartir la induccién general y
la mduccuon al puesto EI Comité esta integrado por un funcionario de carrera

representante del ea de recursos humanos de la dependencia, un representante de

la SFP y el Ot"mal Mayor o.su equivalente, quien lo preside.

El Comlte al desarrollar los ‘procedimientos de ingreso actuara como Comité de
Seleccion. En sustitucién del Oficial Mayor participara el superior jerarquico inmediato
del area en que se haya registrado la necesidad institucional o la vacante, quien
tendra derecho a voto y a oponer su veto razonado a la seleccion aprobada por los
demas miembros. En estos actos, el representante de la Secretaria debera certificar el
desarrollo de los procedimientos y su resultado final.

8 para el mejoramiento de los recursos humanos de las dependencias y la prestacién de un mejor servicio publico
a la sociedad; se podra asesorar de especialistas de instituciones de educacion superior y de empresas y
asociaciones civiles especializadas, nacionales e internacionales y de colegios de profesionales.
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En cada dependencia, los Comités tendran las siguientes atribuciones:

> Emitir reglas generales y dictar actos que definan las modalidades a través de
las cuales se implemente el Sistema, conforme a las necesidades vy
caracteristicas de la propia institucion, de acuerdo con los lineamientos de la
Secretaria, la presente Ley y disposiciones que de ella emanen;

> Aprobar, en coordinacién con la Secretaria, los cargos que por excepcion

sean de libre designacion;

Elaborar y emitir las convocatorias de los cargos a concurso;

Proponer a la Secretaria politicas y programas especificos de ingreso,

desarrollo, capacitacion, evaluacidon y separacion del personal de su

dependencia, acorde con los procesos que establece la presente Ley,

» Realizar estudios y estrategias de prospectiva en materia de productividad,
con el fin de hacer mas eficiente la funcidn publica;

> Elaborar los programas de capacitacién, especializacion para el cargo y de
desarrollo administrativo, producto de las evaluaciones del desempefio y de
acuerdo a la deteccidn de |as necesidades de la institucion;

> Aplicar exdmenes y demas procedimientos de seleccién, asi como valorar y
determinar las personas que hayan resultado vencedoras en los concursos;

> Elaborar el proyecto de otorgamiento de reconocimientos, incentivos y
estimulos al desempefo destacado a favor de servidores pubhcos de su
dependencia;

» Determinar la procedencia de separacion del servidor publico en Ios casos
establecidos en la fraccién IV del articulo 60 de este ordenamiento y:tramitar
la autorizacién ante el Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje, y -

Y VvV

El Sistema de Servicio Profesional de Carrera comprende los siguientes siete
subsistemas para su operacion: | |

L Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos.

Il Subsistema de Ingreso.

i Subsistema de Desarrollo Profesional.

v, Subsistema de Capacitacion y Certificacién de Capacidades

V. Subsistema de Evaluacion del Desempefio.
VI. Subsistema de Separacion.
VIi. Subsistema de Control y Evaluacion.

Los subsistemas que comprenden el sistema de SPC se detallan a continuacion:
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| Del Subsistema de Planeacion de los Recursos Humanos
La Secretaria establece un subsistema de Planeaciéon de Recursos Humanos para el
eficiente ejercicio del sistema a través de sus diversos procesos, este subsistema tiene

las siguientes funciones:

Reg|stra Y- procesa la-infi rmacnon necesarla para la definicién de los perfiles y

requerumlentos de'los,_argob mclurdos en el Catalogo, en coordinacién con las

dependenmas La Secretarla‘ no autorizara ningun cargo que no esté incluido y
descrlto en el Catalogo
Opera el Registro;

Y

Calcula las necesidades cuantitativas de personal, en coordinacion con las

dependencias y con base en el Registro, considerando los efectos de los cambios

‘en ‘las estructuras organizacionales, la rotacién, retiro y separacién”de los

servidores publicos sujetos a esta Ley, con el fin de que la estructura de la

Administracién Publica tenga el numero de servidores publicos adecuado para su

buen funcionamiento y permita la movilidad de los miembros del Sistema;

> Elabora estudlos prospectlvos de los escenarios futuros de la Administracion
Publica para determinar las necesndades de formacién que requerira la misma en el
corto y mediano plazos, con el fin de permitir a los miembros del Sistema cubrir los
perfiles demandados por los diferentes cargos establecidos en el catalogo;

> Analiza el desempefio y los resultados de los servidores publicos y las
dependencias, emitiendo las conclusiones conducentes;

> Revisa y tomara en cuenta para la planeacién de los recursos humanos de la
administracion publica federal los resultados de las evaluaciones sobre el sistema;

> Realiza los demas estudios, programas, acciones y trabajos que sean necesarios

para eyl, cumplimiento del objeto de la presente Ley; y

| irPinlico Profesional (RUSPC) es un padrén que contiene

informacion ‘basica' técnica en materia de recursos humanos de la APF y se

17| os datos. personales que en él se contengan seran considerados confidenciales.
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establece con el fin de apoyar el desarrollo del serv1dor publlco de carrera dentro de
las dependencias.

El Registro sistematizar4'la informacion relativa a la planeacion de recursos humanos,
ingreso, desarrollo profesional, capacitacion y certificacion de capacidades, evaluacion

del desempefio y separacién de los miembros del Sistema, el RUSPC debe incluir a

cada servidor publico que ingrese al Sistema.
Los datos deli-"Reglstro respecto al proceso de capacitacion y desarrollo deberan
actuallzarse de manera permanente, donde esta informacion permltlra 'dent|f|car al

serv:dor publlco como candldato para ocupar vacantes de distinto perfll

EI Reglstro acoplara informacién de recursos humanos proporcmnadai por las

160



Ingreso
Il Del Subsistema de Ingreso
El aspirante a ingresar al SPC debe cumplir, los siguientes requisitos generales:

I Ser ciudadano mexicano en pleno ejercicio de sus derechos o extranjero
cuya condicién migratoria permita la funcién a desarrollar;

. No haber sido sentenciado con pena privativa de libertad por delito  doloso;

lIl.  Tener aptitud para el desempefio de sus funciones en el servicio  publico;

IV. “No pertenecer al estado eclesiastico, ni ser ministro de algun culto, y

V. No estar inhabilitado para el servicio publico ni encontrarse con algin otro
impedimento legal.

VI. No existe discriminacion por razén de genero edad, capamdades diferentes,
condiciones de salud, religién, estado civil, origen étnico o condlmon -~ social
para la pertenencia al servicio. :

El reciutamiento es el proceso que permite al Sistema atraer aspi;r:a”r‘it"év‘_s'?‘é‘ocupar un
cargo en la AP con los perfiles y requisitos necesarios, se lleva a cabo a través de
convocatorias publicas®® para ocupar las plazas del primer nivel de ingreso al Sistema.
Este proceso depende de las necesidades institucionales y en caso de ausencia de
plazas de este nivel en las dependencias, no se emite la convocatoria.

Previo al reclutamiento, la Secretaria organizara eventos de induccion para motivar el
acercamiento de aspirantes al concurso anual. El mecanismo de seleccién para
ocupar las plazas que no son de primer nivel de ingreso se desarrolla por el comité,
mediante convocatorias publicas abiertas.

Cuando se trata de cubrir plazas vacantes distintas al primer nivel de ingreso, los
Comités deben emitir convocatoria publica abierta. Para la seleccién, ademas de los
requisitos generales y perfiles de los cargos correspondientes, deben considerarse la
trayectoria, experiencia y los resultados de las evaluaciones de los servidores publicos

8 Se entiende por convocatoria pablica y abierta aquella dirigida a servidores publicos en general o para todo
interesado que desee ingresar al Sistema, mediante convocatoria publicada en el Diario Oficial de la Federacién y
en las modalidades que sefiale el Reglamento.
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de carrera.

Los asp" "tes a erwdores publlcos eventuales unlcamente participaran en los

procesos 'de seleccmn relatlvos ‘a dlcha categorla En el caso de los servidores

La Secretaria emite las guias y lineamientos generales para la elaboracion y aplicacion

de Ios_"/mbecanismos y herramientas de evaluacién que operan los Comités para las
diversas modalidades de seleccion de Servidores Publicos.

Para la calificacion definitiva, los Comités aplicaran estos instrumentos, conforme a las
reglas de valoracion o sistema de puntaje. El examen de conocimientos, la experiencia
y la aptitud en los cargos inmediatos inferiores de la vacante seran elementos
importantes en la valoracién para ocupar un cargo publico de carrera. No es elemento
Unico de valoracién el resuitado del examen de conocimientos, excepto cuando los
aspirantes no obtengan una calificacion minima aprobatoria.

Cada dependencia, en coordinacion con la Secretaria establece los parametros

minimos de calificacion para acceder a los diferentes cargos. Los candidatos que no
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cumplan con la calificacidon minima establecida no podran continuar con las siguientes

etapas del procedimiento de seleccion.,

En igualdad de condiciones, tendran preferencia:los servidores: publicos de la misma
dependencia. Los candidatos seleccionados por los Comités se haran acreedores al

nombramiento como servidor publico de carrera en: la categorla que corresponda. En

el caso del primer nivel de ingreso, se hara la desugnacxon or-un afio, al término del

cual en caso de un desempefio satisfactorio a jUICIO de comlte se le otorgara el
nombramiento en la categoria de enlace. :

En casos excepcionales y cuando peligre o se altere el orden social, los servicios
publicos, la salubridad, la seguridad o el ambiente de alguna zona o region del pais,
como consecuencia de desastres producidos por fendémenos naturales, por caso
fortuito o de fuerza mayor o existan circunstancias que puedan provocar pérdidas o
costos adicionales imbortantes, los titulares de las dependencias o el Oficial Mayor
respectivo'u homélogo bajo -su responsabilidad podran autorizar el nombramiento
_ temporal para ocupar un’ puesto una vacante o una plaza de nueva creacion,

considerado para ser ocupado por cualquier servidor "ubllco ‘sin necesidad de

sujetarse al procedlmlento de reclutamlento Y seleccnon te personal no creara

derechos respecto al mgreso al Slstema

Una vez emltlda la autonzacnon debera hacerse de conocvmlento de la Secretaria en
un plazo no mayor de qumce dias hablles informando las razones que justifiquen el
gjercicio de esta atribucion y la temporalidad de la misma.

Del Recurso de Revocacion

En contra de las resoluciones que recaigan en el procedimiento de seleccidn en los

términos de la LSPC, el interesado puede interponer ante la Secretaria, el recurso de

revocacion dentro del término de diez dias contados a partir del dia siguiente en que
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‘se haga del conocimiento; el nombre del asplrante que obtuvo la calificacion mas alta

en el procedimiento de seleccion:
El recurso de revocacion se tramitara de conformidad a lo siguiente:

» El promovente interpone el recurso por escrito, expresando el acto que impugna,
los agravios que fueron causados y las pruebas que considere pertinentes, siempre
y cuando estén relacionadas con los puntos controvertidos;

> Las pruebas que se ofrezcan deben estar relacionadas con cada uno de los hechos
controvertidos, siendo inadmisible |la prueba confesional por parte de la autoridad,

> Las pruebas documentales se tendrén por no ofrecidas, si no se acompanan al
escrito en el que se interponga el recurso, y solo seran recabadas por la autoridad,
en caso de que las documentales obren en el expediente en que se haya originado
la resolucidn que se recurre;

> La Secretaria podra solicitar que rindan los informes que estime pertinentes,
quienes hayan intervenido en el procedimiento de seleccion;

> La Secretaria acordara lo que proceda sobre la admision del recurso y de las
pruebas que se hubiesen ofrecido, ordenando el desahogo de las mismas dentro
del plazo de diez dias habiles.

» Vencido el plazo para el rendimiento de pruebas, la Secretaria dictara la resolucion

~ que proceda en un término que no excedera de quince dias habiles;

> El recurso de revocacion contenido en el presente titulo, versara exclusivamente en
la aplicacién correcta del procedimiento y no en los criterios de evaluacion que se
instrumenten.

Los conflictos individuales de caracter laboral no seran materia del recurso de
revocacion. El Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje seréd competente para
conocer. de Vlolsﬂ,cqnflic':tos individuales de caracter laboral que se susciten entre las
dependencias‘i y los servidores publicos. En estos casos, tendra aplicacion la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado y supletoriamente |la L.ey Federal
del Trabajo. En el caso de controversias de caracter administrativo competera

conocerlas y resolverlas al Tribunal Federal de Justicia Fiscal y Administrativa.
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Formacién
IV Del Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades

La Capacitaciéon y la Certificacion de Capacidades son los procesos mediante los
cuales los servidores publicos de carrera son inducidos, preparados, actualizados y
certificados para desempefiar un cargo en la AP.

Los Comités, con base en la detecvciénide'if las necesidades de cada dependencia
T el puesto y en desarrollo administrativo y

establecen programas de capacitaciéh
calldad para los servidores publlcos chhos "programas pueden ser desarrollados por
una o mas dependencnas'en coordmamon con la Secretaria y deben contribuir a la

'mejorua e os blenes o se wcuos que se presten. L.os comités deben

regvstrar nuales ‘de capacntacnon ante la Secretaria, misma que podra

recomendar ajustes de acuerdo a las necesidades del sistema.
La capacitacion tiene los siguientes objetivos:

L Desarrollar, complementar, perfeccionar o actualizar los conocimientos y
habilidades necesarios para el eficiente desemperio de los servidores publicos
de carrera en sus cargos;

3 Preparar a los servidores publicos para funciones de mayor responsabilidad o
de naturaleza diversa,

. Certificar a los servidores profesionales de carrera en las capacidades
profesionales adquiridas

El programa de actuahzacmn se lntegra con cursos obligatorios y optativos segun lo
establezcan los comltes en. coordlnacion con la Secretaria y se otorga un puntaje a los

servidores publlcos de carrera que los acrediten.

Los servidores publ

carrera pueden solicitar su ingreso en distintos programas

de capamtacmn con, el n“de' desarrollar su propio perfil profesional y alcanzar a futuro

distintas posmiones dentro del Sistema o entidades publicas o privadas con las que se
celebren convenios, siempre y cuando corresponda a su ptan de carrera.
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Las dependencias, en ape’go a Ia's disposiciones que al efecto emita ia Secretaria,
podran celebrar convenlos con mstltuc:lones educativas, centros de investigacion y

organismos - publicos i 7va'dos para ‘que impartan cualquier modalidad de

cubrlr las necesidades institucionales de formacién de

capacitacion que coadyuve

términos en €
profesnonales tengan acceso o continien con su educacion formal, con

' base en sus evaluacuones y conforme a la disponibilidad presupuestal.

Al servidor publico de carrera que haya obtenido una beca para realizar estudios de
capacitaciéh'eSpecial o educacion formal, se le otorgaran las facilidades necesarias

para su aprovechamiento.

Si la beca es otorgada por la propia dependencia, el servidor publico de carrera
quedara obligado a prestar sus servicios en ella por un periodo igual al de Ia duracién
de la beca o de los estudios financiados. En caso de separacion, antes de cumplir con
este periodo, debera reintegrar en forma proporcnonal a los servicios prestados, los
gastos erogados por ese concepto a la ‘dependencia.

La dependencia a la que pertenezca el servidor publico debe proporcionarle la
capacitacion necesaria antes de la siguiente evaluacion. De no aprobar la evaluacion,
se procederd a la separacidn del servidor publico de carrera de la Administracion
Publica Federal y por consiguiente, causara baja del Registro.
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Evaluacion
V  Subsistema de Evaluacion del Desempeiio

La evaluacion del desemperfio es el método mediante el cual se miden, tanto en forma
individual como colectiva, los aspectos cualitativos y cuantitativos del cumplimiento de
las funciones y metas. asignadas a los servidores publicos, en funcion de sus
habilidades, capacidadés y adecuacion al puesto.

La evaluacion del desempefo tiene como principales objetivos los siguientes:

| Valorar el comportamiento de los servidores publicos de carrera en el
cumplimiento de sus funciones, tomando en cuenta las metas programaticas
establecidas, la capacitacién lograda y las aportaciones realizadas;

Il Determinar, en su caso, el otorgamiento de estimulos al desemperio destacado
a que se refiere esta Ley;

Il Aportar informacion para mejorar el funcionamiento de la dependencia en
términos de eficiencia, efectividad, honestidad, calidad del servicio y aspectos
financieros;

IV Servir como instrumento para detectar necesidades de capacitacion que se
requieran en el ambito de la dependencia; y

V Identificar los casos de desempefio no satisfactorio para adoptar medidas
correctivas, de conformidad con lo dispuesto por esta Ley y su reglamento.

Los estimulos al desemperio destacado consisten en la cantidad neta que se entrega
al servidor publico de carrera de manera extraordinaria con motivo de |a productividad,

eficacia y eficiencia.

Cada Comité desarrolla, conforme al reglamento y los lineamientos que emite la
Secretaria, un proyecto de otorgamiento de reconocimientos, incentivos y estimulos al
desemperio destacado a favor de los servidores publicos de su dependencia.

El Comité informa en la propuesta sus razonamientos y criterios invocados para
justificar sus candidaturas. La dependencia hace la valoracion de méritos para el
otorgamiento de distinciones no econémicas y de los estimulos o reconocimientos

economicos distintos al salario, con base en su disponibilidad presupuestaria.
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Se consideran sujetos de mérito, aquelios servidores publicos de carrera que hayan
réalizado»'icbnt:ribu‘ciones o mejoras a los procedimientos, al servicio, a la imagen
instifucibhal ‘o"dUebse destaquen por la realizacién de acciones sobresalientes y estos

quedan asentados‘ en el Registro y se tomaran en cuenta dentro de las agendas

mdnwduales edesarrollo

Los.: Comltes en- coordmacuon ‘con. la Secretaria realizan -las descripciones y
evaluac1ones astmlsmo ’establecen los métodos de evaluacién de personal que mejor

deéarrélgl;a‘dqy mantiene actualizado el perfil y aptitudes requeridos para el desemperio

desucargo,

Esta certificaciéh sera requisito indispensable para la permanencia de un servidor
publlco de carrera en el sistema y en su cargo. Cuando el resultado de la evaluacién
de capacutamon de un servidor publico de carrera no sea aprobatorio debe presentaria

nuevamente. .

En ninglin caso, esta puede realizarse en un periodo menor a 60 dias naturales y
~superior a los 120 dias transcurridos después de la notificacién que se le haga de
dicho resultado. La pertenencia al servicio no implica inamovilidad de los servidores
publicos de carrera y demas categorias en la administracion publica, pero si garantiza
que no podran ser removidos de su cargo por razones politicas o por causas y
procedimientos no previstos en esta o en otras leyes aplicables.
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VII Del Subsistema de Control y Evaluacion

La Secretaria con apoyo de las dependencias establecera los mecanismos de

evaluacion sobre la operacion del Sistema con el fin de contar con elementos para

perfeccionarlo.

ultados .de los programas de capacntacnon que se. |mpartan se

reallzara conAbase enjlas valoramones del desempefio de los serVIdores publlcos que

part|0|paron buscando' el desarrollo de la capacitacién en la proporcnon que se

ldentlfuquen def:menmas
Los Comités desarrollaran la.informacién necesaria que permita a la Secretaria

evaluar los resultados de la operacion del Sistema y emitira reportes sobre el

comportamiento observado en cada uno de los Subsistemas.
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Promocion
Il Del Subsistema de Desarrollo Profesional

Desarrollo Profesional es el proceso mediante el cual los servidores publicos de
carrera con base en el mérito ocupan las plazas vacantes de igual o mayor jerarquia,
en cualquier dependencia o en las entidades publicas y en las instituciones. con las
cuales exista convenio para tal proposito.

Los Comltes ‘en coordlnaCIon con la Secretaria, integraran el Subsistema de
deberan a partir del catalogo, establecer trayectorias de

I

Desarrollo Profesional -

'ascenso'y como ‘sus respectivas reglas a cubrir por parte de los

servxdores publlcos e carrera. el

Los serwdores pubhcos de carrera podran acceder a un cargo del Sistema de mayor
responsabllldad o} Jerarquua una vez cumplidos los procedimientos de reclutamiento y

selecmon

Los Comltes deben tomar en cuenta el puntaje otorgado al servidor publico en virtud
de sus evaluaciones del desempeno promocmnes y los resultados de los examenes

de capacutacnon certmcac:on u otros estudios gue hubiera realizado, asi como de los
propios examenes de selecclon en los términos de los lineamientos que emitan los
comites. :

Para partlmpar en los ‘procesos de promocion, los servidores profesionales de carrera
deben cumpllrcon Ios requisitos del puesto y aprobar las pruebas que, para el caso,

Comltes en las convocatorias respectivas.

Cad_af_fyseﬂ;rv‘idor publico de carrera en coordinacion con el Comité correspondiente podra
definir su plan de carrera partiendo del perfil requerido para desempefiar los distintos

cargos de su interés.
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La movilidéd en 'el Si,stema podré seguir las siguie"r'\_'tes frayectqrias:

l Vertlcal o trayectorlas de espemalldad que corresponden al perfll del cargo en
cuyas posumones ' mas’ “complejas y de

mayor respons‘ blllda

. *Horlzontal o trayectorlas Iaterales _Que son quellas q'ue corresponden a otros
grupos o ramas de cargos donde se cumplan condlcmnes de equivalencia,

homologacuon e mcluso aflnldad entreylos argos que se comparan, a través

de sus respectlvos perﬁles En este caso los serv:dores publicos de carrera que
ocupen cargos equlparables podran optar por mowmlentos laterales en otros

grupos de. cafgos

Cuando por razones de reestructuracmn de Ia Admlnlstramon Publica, desaparezcan
cargos del catalogo de 'puestos

ervld‘or»es-publlcqs ‘de carrera cesen en sus
funciones, el Slstema pro, Ibicarlos  al “interior de las dependencias o en

cualqunera de las entldad u;enes:ihantenga convenios, otorgandoles prioridad

en un proceso de seleccno

Los servndores pubhcos : e,carrera prewa autorizacion de su superlor Jerarqwco y de
la Secretaria, - pueden reallzar el intercambio de sus: respectlvos cargos para
reubicarse en otra C|udad o dependencia, los cargos deberan ser del mismo nivel y
perfll de’ acuerdo al Catalogo.

Los cargos deben relacionarse en su conjunto con las categorias de sueldo que les
correspondan, procurando que entre un cargo inferior y el inmediato superior, existan
condiciones salariales proporcionales y equitativas.

Las dependencias, puede celebrar convenios con autoridades federales, estatales,
municipales y del Distrito Federal, y organismos publicos o privados para el
intercambio de recursos humanos una vez cubiertos los perfiles requeridos, con el fin
de fortalecer el proceso de desarrollo profesional de los servidores publicos de carrera
y de ampliar sus experiencias.
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Separacion
Vi Del Subsistema de Separacion

Se entiende por separacién del servidor publico de carrera la terminacion de su
nombramiento o las situaciones por las que dicho nombramiento deje de surtir sus
efectos. E! nombramiento de los servidores profesionales de carrera deja de surtir

efectos sin responsabllldad para las dependenmas por las siguientes causas:

» Renuncna formulada por-el serwdor publico;

A7

Defunmon
ecu ol e imponga al servidor publico una pena que implique la

pnvacton de su libe '
» Por |ncumpl|m|ento elterado e injustificado de cualquiera de las obligaciones que

esta Ley le : sta . valoracién debe ser realizada por la Secretaria de

conformida&,qé eglamento de la LSPC, respetando la garantia de audiencia

del servidor publico;

> l-lla"cyers‘e acreedor a sanciones establecidas en la Ley Federal de
Respohsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos que impliquen
separacion del servicio o reinc‘:idyencia;

» No aprobar en dos ocasiones la 'ciépacitacién obligatoria o su segunda evaluacion
de desemperio, y

> Cuando el resultado de su evaluacion del desempeio sea deficiente, en los
términos que sefale el reglamento, El Oficial Mayor o su homodlogo en las
dependencias debera dar aviso de esta situacion a la Secretaria.

La licencia es el acto por el cual un servidor publico de carrera, previa autorizacion del
Comite, puede dejar de desemperiar las funciones propias de su cargo de manera
tempdrél, conservando todos o algunos derechos que esta Ley le otorga. Para que un
funcionario pueda obtener una licencia debera tener una permanencia en el Sistema
de al menos dos afos y dirigir su solicitud por escrito al Comité, con el visto bueno del
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‘superior jerarquico. E! dictamen de'la solicitud debera hacerse por escrito, de manera

fundada y motivada.
En cuanto al tipo de licencias existen dos tipos:

a) La licencia sin goce de sueldo que no es mayor a seis meses y s6lo puede
.,_pr,c'),rr‘ogarse en una sola ocasion por un periodo similar, salvo cuando la
perSOna sea promovida temporalmente al ejercicio de otras comisiones o sea
autorizada para capacitarse fuera de su lugar de trabajo por un periodo mayor.
b) La licencia con goce de sueldo que no puede ser mayor a un mes.y solo se
autorizara por causas relacionadas con la capacitacion del servidor publico
vinculadas al ejercicio de sus funciones o por motivos justificados a juicio de la
de‘pendencia.

Para cubrir el cargo del servidor publico de carrera que obtenga alguna licencia se
nombra un servidor publico de carrera que acttta de manera provisional, la designacion
del servidor publico que ocupara dicho cargo se realizara conforme a las disposiciones

reglamentarias.

Aquellos servudores profes:onales de carrera que se hagan cargo de otra funcion,
deberan reCIblr puntuaclon adscuonal ensu evaluacién de desempenio.
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4.1 Experiencias en materia de SCC en |la APF centralizada

4.1.1 Procuraduria General de la Republica (PGR)

La carrera policial es el elemento basico para la formacion de los integrantes de las
instituciones policiales, a fin de cumplir con los principios de actuacion y desemperio.
Comprende los requisitos y procedimientos de seleccion, ingreso, formacion,
capacitacion, adiestramiento, desarrollo, actualizacién, permanencia, promocion y
separacion del servicio, asi como su evaluacion.

La iéaﬁr:r:e‘rvé"{pblicia rentes niveles, se establece con caracter de obligatoria y
erm: > arse por la Federacion, los Estados, el Distrito Federal y
Ibs‘jMu‘h_lcf,‘ibios en sus respectivos ambitos de competencia y de manera coordinada, a
través de Un servicio nacional de apoyo que homologue procedimientos y busque la
equivalencia de los contenidos minimos de planes y programas para la formacién de

los integrantes de las instituciones policiales.

La dignificacién de las corporaciones policiales se considerada por las legislaciones
federal, estatales y del Distrito Federal, acorde con la calidad y riesgo de la funcién y

las posibilidades de cada entidad.
La conducta de los miembros de las instituciones policiales se rige por los principios de
legalidad, eficiencia, profesionalismo y honradez. Las autoridades estableceran

instrumentos de formacion policial que inculquen estos principios.

Previo al ingreso de toda persona al Ministerio Publico de la Federacion, sera

obligatorio qu la Institucion realice la consulta respectiva al Registro Nacional del
Personél de Seguridad Publica, conforme la Ley General que Establece las Bases de

Coordinacién del Sistema Nacional de Seguridad Publica.
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El Registro Nacional de Personal de Segurldad,Publlca contlene informacion relativa a

los integrantes de las lnstltuc ;nes de Ia Fede‘ acnon Ios Estados eI Distrito Federal y
los Municipios, el reglstro contlene lasi r 1

las razones que lo motivaron.

Cuando alos integrantes de las instituciones de seguridad pubhca s
cualquler auto de procesamiento, sentencia condenatoria o absolutorla sancion

administrativa o resolucién que modifique, confirme o revoque C lChOS -actos, se

notificara inmediatamente al Registro.

El Servicio Civil de Carrera en la PGR*

La Direccién General de Organizacién y Control del Personal Ministerial, Policial y
Pericial hay un Director General, quien tiene las facultades siguientes:

I ,Promover eI Servucuo CIVI| de Carrera; certificar y evaluar los procedimientos

".de ingreéd de Agentes del Ministerio Publico de la Federacion, de sus
‘ ve” la Policia Judicial Federal y Peritos para que sean de

‘_conformldad con Ia normatividad vigente, asi como, en su caso, de
reingreso.

“® | a Agencia Federal de Investigacion (AFl) se crea por Decreto del Ejecutivo el 1° de Noviembre de 2001. La
creacion de la AF|, responde a la necesidad de evolucionar el esquema que hablia operado la Policla Judicial
Federal como policia reactiva, para dar paso a una policia investigadora basada en métodos y procedimientos
especificos y bajo un perfil profesional que garantice eficiencia y eficacia en el combate a las estructuras
delincuenciales, abatir la impunidad y coadyuvar para lograr una procuracion de justicia pronta y expedita, el
reglamento del SCC d la AF| esta en proceso de elaboracién.
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Coordinarse con la unidad administrativa correspondiente para instrumentar
el Sistema de Evaluacidn de los Agentes del Ministerio Publico de la
Federacion, asi como de sus Secretarios, de la Policia Judicial Federal y

Peritos, realizando el seguimiento de los mismos.

El Servicio Civil de Carrera del Ministerio Publico de la Federacion comprende a los

Aggntie,s,del Ministério Publico de |la Federacion (MPF) y perito, asi como el de carrera

polyicial'de Agente de la Policia Judicial Federal (PJF), y se sujeta a lo siguiente:

Vi,

VIL.

VIiL.
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Es el elemento basico para el ingreso y la formacién de los integrantes de la
Institucién, personal del MPF, de la PJF y de los Servicios Periciales;

Tiene caracter obligatorio y permahehte y se desarrolla bajo los criterios de
igualdad de oportunidades, mérito 'y bapacidad;

Rigen en su instrumentacién 'y ‘desarrollo, los principios de excelencia,
objetividad, profesionalismo, imparcialidad, legalidad, eficiencia y honradez y

~antigtiedad;

Comprende los requisitos y procedimientos de seleccion, ingreso, formacién,
capacitacion, adviestramiento, desarrollo, actualizacién, permanencia,
promocién, reconocimiento y separacién del servicio publico, asi como su
evaluacion;

Desarrolla su organizacion con lo dispuesto en la Ley General que
Establece las Bases de Coordinacion del Sistema Nacional de Seguridad
Publica y demas disposiciones legales aplicables;

Establece los programas, impartira los cursos y realizara los examenes y
concursos correspondientes a las etapas a que se refiere la fraccion V de
este articulo, por si o con la coadyuvancia de instituciones publicas o
privadas, bajo la direccién del PGR;

El contenido tedrico y practico de los programas de formacion, en todos sus
niveles, fomentara el efectivo aprendizaje, el desarrollo de los conocimientos.
y habilidades necesarios para un desempefio profesional;

La formacién promueve la observancia de las disposiciones constitucionales
y legales que rigen la actuacion del MPF, fomentando particularmente el




S

respeto- irrestricto a los derechos humanos, la honestidad, eficiencia y la
' ‘plena conciencia sobre el efecto social de |la responsabilidad; y

IX, . Promover la celebracién de convenios de colaboracion con los Estados los

. iMunlmplos' ‘el DlStrItO Federal y autoridades federales que concurren en el
‘_,,,Slstema Nacuonal de Seguridad Publica, tendientes a la profesionalizacion
del MPF . PJF y Servicios Periciales, o de las instituciones de segurldad

;,,publlca federales Iocales o municipales.

Son: Agentes del Mlnlsterlo Publlco e‘la Federacion el Procurador (ver flgura 11), los
Subprocuradores el Fiscal Especuallzado para la Atencion de Delitos contra la Salud,
el Fiscal Especializado para la Atencnon de Delitos Electorales, el Visitador General, el
Titular de la Unidad Especializada en Delincuencia Organizada, los Directores
Generales de lo Contencioso y- Consultivo, de Asuntos Legales Internacionales, de
Amparo, de C‘ons'titucibnalidad y Documentacién Juridica, de Normatividad Técnico-
Penal de Control de Procedimientos Penales "A", "B" y "C", del Ministerio Publico
Especsahzado "A" "B" y "C", de Vlsnadurla de Inspecmon Interna, de Proteccion a los
Derechos Humanos y los Delegados Estatales “asi como todos aquellos servidores
pubhcos a qunenes se les conﬁera dlcha calldad

Procurador,
Subprocurador.

Nombramientos

RSONAL DE
Politicos PE N

CONFIANZA

CMP, P,y MP, PJ, y
Peritos Peritos
Miembros - Nombramientos
y Del SCC : Politicos

?

- Personal de Base
-7 (Sindicalizado)

Figura 11 Forma en que se integra
el personal de la PGR
Fuente: Elaboracién propia del 177
autor



El Procurador General de la Republica expide los acuerdos, circulares, manuales de
organizacion-y ‘guias de operacion para los Agentes del Ministerio Publico de la
FedéféCién ~Policia Judicial Federal y peritos de los Servicios Periciales, ademas de

Ios de'}procedlmlentos principales conducentes al buen despacho de las atribuciones
de Ia l‘stltumon con las normas en materia del Servicio Civil de Carrera, asi como de

len Ias relacuones entre el titular y quienes presten sus servicios a la

l_,is'funciones, son trabajadores de confianza los Agentes del

a-«PJF. los peritos adscritos a los Servicios Periciales de la

cual sera dos a una nueva evaluacion y, en caso de resultar satisfactoria, se

s oxpecira el nombramiento defiitvo

Tratandose de personas con amplia experiencia profesnonal el Procurador General de
la Republlca podra en casos excepcionales, designar Agentes del Ministerio Publico
de la Federacion, Especiales o Visitadores, Agentes de la Policia Judicial Federal o
peritos, dispensando la presentacién de los concursos de ingreso. Dichas personas
deben estar en pleno ejercicio de sus derechos y no seran miembros del Servicio Civil
de Carrera, a menos, que acrediten los concursos y evaluaciones que se les
practiquen, en los términos de las disposiciones aplicables. En cualquier momento, se
podran dar por terminados los efectos del nombramiento de las personas designadas.
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Ingreso

El MPF se auxilia de la PJF, misma que esta bajo ,su,mahdo inmediato, el MPF esta
integrado por personal de designacién especial (ver cuadro 28) y personal de carrera
(ver cuadro 29).

CUADRO 28 Personal de designacion especial en la PGR Nombrados por el
Procurador General de la Republica

El procurador general de la republica;

Los agentes del ministerio publico federal substitutos del procurador.

Los agentes del ministerio publico federal especiales, y

Servidores publicos de la procuraduria general de la republica que tengan bajo

su mando a agentes del ministerio publico federal en cuyo caso, por

designacion especial seran los agentes del ministerio publico federal

ordinarios.
Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del SCC de la PGR

VVVY

CUADRO 29 Personal de carrera de la PGR comprende las siguientes categorias

Ministerio publico federal Policia Judicial Federal

Agente C
o . : Agente B

Agente del Ministerio Publico Federal asistente; Agente A

Agente del Ministerio Publico Federal adjunto. Segundo subcomandante

Agente del Ministerio Publico Federal titular, y Primer subcomandante

Jefe de Unidad Fiscal Especializada. Segundo comandante
Primer comandante segundo
Comandante en jefe

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del SCC de la PGR

El personal de carrera puede ocupar cargos de designaciéon especial, durante el
desempeﬁo de eéte cargo no adquiere derechos para efectos de la carrera salvo el de

'cuando concluya su designacion especial, podra reasumir la misma

Jerarqula que tema en Ia carrera, si la hubiere.

véf:~fédédrb‘3d) a la PGR como agente del MPF y de la PJF,
e' la comisién de supervision y evaluacmn del

El mgreso o relngres'

unlcamente "'e reali
Instituto de Capamtacton En: elfcaso de ingreso, el Unico procedimiento de seleccidn

serd la acredltamon de la formaCIon\ |n|cial correspondiente y el concurso de oposicion.
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CUADRO 30 Requisitos generales para ingresar al sistema de carrera de la PGR,
son los siguientes:
MPF PJF
> --Aprobar el examen psicométrico. > Buena salud se garantiza con
> No ser adicto a algun estupefaciente o psicotropico certificado médico expedido por
o tener el habito del alcoholismo, lo cual se facultativo en medicina general, que
comprobara mediante examen practicando por la cuente con cedula profesional
institucion. registrada y este autorizado por la
> Cumplir con los requisitos sefialados en la secretaria de salud para ejercer su
convocatoria publica para ingresar al curso de profesion.
formacién que imparta el Instituto de Capacitacién. | > Aprobar el examen antropométrico,
» No haber sido sentenciado ejecutoramente como que definira en lo fisico y en lo
responsable de delitos intencionales o no haber material, la insercién del candidato en
sido inhabilitado administrativamente, debiéndose el perfil psicometrico deseado.
realizar al efecto correspondiente investigacion de | > No ser fArmaco dependiente ni
antecedente tanto en el registro nacional de consumidor de estupefacientes o
sentenciados de la Secretaria de Gobernacién, psicotropicos. se garantizara la
como en los registros de la Secretaria de la satisfaccion de este requisito
Contraloria General de la Federacién y en la mediante examen practicado por la
contraloria interna de la Procuraduria General de la institucién, y
Repubilica, y su reglamento, > Cumplir con los requisitos sefalados
> Los demas que sefalan la ley organica de la en la convocatoria publica para
Procuraduria General de la Republica y su ingresar al Instituto de Capacitacion,
reglamento. en el curso de formacién.

Fuente; Elaborado por el autor con base en el Estatuto del SCC de la PGR

Tratandose de reingreso para el MPF y la PJF, la junta de honor juzgara si los
servicios de los aspirante son necesarios, siempre y cuando el interesado apruebg los
examenes que determine el instituto de capacitacion. En el reingreso se podra otorgar
el nivel que el servidor publico tenia al momento de su retiro de existir plaza vacante
dentro de esa misma categoria. No podra ingresar o reingresar a la carrera de agente
del MPF y de la PJF, en ningun caso y bajo ninguna circunstancia quienes hubiesen
svdo cesados o destituidos por alguna institucion encargada de procuraciéon o
administracion de justicia, salvo una resolucion de autoridad judicial o administrativa

competente.

El unlco procedimiento de seleccion para el ingreso o reingreso a la PJF, es el
concurso publico de oposicién, y la acreditacion del curso de formacion
correspondiente (6 meses). Para el caso de ingreso el procedimiento de seleccion a
qUe se refiere el parrafo anterior, comprendera los requisitos que se den a conocer en
convocatoria publica, asi como, observar buena conducta en los términos del codigo

de ética profesional que se expida.
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Las unicas vias‘de ingreso al sistema de carrera a la MPF y a la PJF es a través del
lnstltuto de Capamtacuon mediante el curso de formacién para MPF “Asistente” y PJF
‘C” (6 meses) :

n4 el_servnmo es una garantla para los agentes de la PJF; su

La permanencia
‘ ucuon fuera de renuncna solo puede ser causada por destitucion
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Formacion

La PGR en materia de capacrit,acic')n cuenta con;

a) El Instituto de Capacntacnon organo desconcentrado de la PGR, que esta a cargo de

un Director General nombrado por el Procurador, quien tiene las facultades siguientes:

I.

Proponer; operar-y-controlar los métodos y sistemas de reclutamiento, seleccién
y evaluacion, como Unica instancia de ingreso a la Institucion;
Desarrollar los programas de formacion, actualizacién y especializacion de los

‘elementos de la Policia'vJudiCial ‘Federal, de los peritos técnicos y otros

servidores pubhcos que dlsponga el Procurador, que no queden comprendidos

-en programas de otros lnstltutos u érganos, de acuerdo con lo dispuesto por el

RY de conformldad con los pnnmpnos que sefala la Ley

Servncm CIVII
: as Bases de Coordinacion del Slstema Nacional de

,»Segurldad Publlca Y. los revg,lamentos reSpectlvos

Proponer al Procur dor. :la celebracion- de convenlos con organismos e

mnstntucuones nacnonalesg‘o extranjeras publlcas o prlvadas relativas al

intercambio y asesoria que se requieren para la capacitacion de los servidores
publicos, y o

IV. Participar en el Sistema Integral de Evaluacién de los Servidores Publicos
de la Institucion, con objeto de obtener la informacién necesaria para su
formacion y evaluacién, asi como coadyuvar con las demas areas competentes

en la promocién mediante la evaluacién académica.

b) El Instituto Nacional de Ciencias Penales que da capacitacion a los Agentes del
Ministerio. Publico de la Federacion (ver cuadro 31), los Secretarios de éste y de los
pentos profesnonales asi como de los servidores publicos vinculados con la

procuracnon de justicia que se realicen por el Instituto.
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CUADRO 31 Profesionalizacion de los miembros de la PGR
MPF PJF

1- Formacion inicial: Es el proceso de ensefianza - aprendizaje, El Instituto de
mediante el cual el instituto de capacitacion proporciona Capacitacion,
preparacion basica, a quienes habran de incorporarse al establece los
ministerio publico federal. programas de

2- Actualizacion: Es el proceso de ensefianza-aprendizaje, capacitacion
mediante el cual los agentes del ministerio publico federal necesarios para la
ponen al dia sus conocimientos. carrera de policia

3- Especializacion: Es el proceso de ensefianza-aprendizaje, judicial federal, a fin de
que tiene por finalidad dotar a los educandos, de que el nuevo personal
conocimientos particulares en las diversas ramas del sea preparado
Derecho. adecuadamente.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del SCC de la PGR

Para permanecer en el servicio, como Agente del Ministerio Publico de la Federacion,
Agente de la Policia Judicial - o perlto dentro .del Servicio Civil de Carrera, los
interesados deben parhcupar en Ios programas de formacnon profesnonal y en los

concursos de promocmn a que se COT\VOQUG

El MPF cuenta con. el Consejo de Profesmnahzacnon como o g }e’sponsable del

de ,Servncno Civil de Carrera, en los términos de las

desarrollo y operacio

disposiciones aplicable

El Consejo de Profesionalizacion del MPF, es la instancia normativa, de supervision,

control y evaluacién de la operacién del SCC, y se integra por:

“.El Procurador General de la Republica;
Il Dos Subprocuradores de la estructura centralizada;
11K El Oficial Mayor;
IV.  El Contralor Interno:
V. El Visitador General;
VI. El Director General del Instituto Nacional de Ciencias Penales;
VIl. Tres Agentes del MPF de reconocido prestigio profesional, buena
reputacién y desemperio excelente en la Institucion, y cuya
designacion estara a cargo del Procurador;
VIIl. Dos Agentes de ia PJF, de reconocido prestigio, buena reputacion
y desempefio excelente en la corporacion y cuya designacion
estara a cargo del Procurador,
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IX. Dos Peritos de los Servicios Periciales, de reconocido prestigio,
buena reputaciony. desempeno excelente en este organo auxiliar
y cuya de5|gnac10n estard a cargo del Procurador; y

Para la calificacion del cdn'c posicion, existe una comisién de supervision y

evalu'acién integrada bo'i.f

1- Cuatro agentes del ministerio publico federal designados por el procurador

'general de la republlca "L'a designacion es preferentemente entre quienes se

hayan desempenado n,la docencia, su desempeno profesional o tenga

cinco afos prestado, susﬁservucnos, como minimo, y
2- Un representante del instituto de capacitacion.

Esta comision de’ superwsnon evolucnon tiene como funciones las de vigilar y calificar
las estrategias educatlvas que's

Ieven a cabo por el instituto de capacitacion para el
desarrollo de la carrera del‘agente vease la figura 12 como comparacién entre los
miembros del SCC actual y Ia AFI del MPF.

Figura 12
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Evaluacion del Desempeiio

El Sistema integral de evaluacion del desempefio del personal sustantivo de la
PGR (SIED)

El SIED es un sistema de evaluacion de los Agentes del MPF, de la PJF y los Peritos
que opera mediante los programas de Evaluacién Individualizada del Desempefio; de
Evaluacion'y Dlagnostlco Psxcologlco de Adscripciones y Movimientos de Personal; de

Registro. de

anmones Yo Procedlmlentos Administrativos y de Monitoreo del

Coympprtamlento

El 'cdntenldb e la evaluacion se estructura en cuatro areas:
1. ConOC|m|entos Y, habilidades. Se refiere a la evaluacion del acervo y dominio de

conocnmlentos ’abllldades y aptitudes indispensables para el desempefio de la

funcnon laboral

.v'.vConducta personalldad Consiste en Ia evaluacmn de factores psicolégicos

: on el trabajo para evntar nesgos y proponer medldas de apoyo

espemahz do

3 Cdnflabllldad y,comportamlento msﬂtucmnal Encamlnado a |dent|f|car el apego
»a Ias normas y:valores mstutucuonales

'4.j_ Calldad y resultados** rlehtado a identificar la aportacnon del servidor publico a

traves de su fun0|on en termlnos cualitativos como cuantitativos,

Esto se complementa con otros mecanismos de evaluacion, como son; el examen de
conocimientos juridicos para los agentes del MPF, al término de un curso de
actualizacion; la bateria de examenes: médico, toxicolégico, psicologico, de entorno
social y poligrafico, orientados a determinar la confiabilidad de los servidores publicos;
el mecanismo de control de los agentes de la PJF mediante un sistema de puntos de
demérito, que consiste en un seguimiento individual de incidencias de cada servidor
pﬂbliéo; el sistema de evaluacién orientado a la seleccién de aspirantes a ingresar a ia
lnéti{uciéh' y para la obtencion de promociones por concurso de oposicion de los
agentes del MPF.
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Promocion

El procedimiento normal de:-promocién para la carrera de MPF y PJF, es el concurso
interno, que se’ celebrara cada afio o cuando sea urgente a juicio del procurador,
snempre y cuando eX|stan plazas vacantes en las categorias correspondientes. Los
gentes dekjl\’/IPF yide' Ia PJF que aspiren a ser promovidos, deben satisfacer los

Requnsntos generales para participar en el sistema de promociones de la
carrera de MPF y PJF
MPF PJF

Buena conducta.

Capacidad profesional
Antigliedad en la institucion.
Antigliedad en la categoria.
Condicion fisica.

Sujetarse al concurso interno.

Buena conducta

Capacidad profesional
Antigtiedad en la institucion
Antigiiedad en su categoria, y
Participar en el concurso

VVVVY
YVVYVVYY

Para acreditar la buena conducta, bastara el informe que rendir a la direccién general
de recursos humanos sobre los antecedentes del servidor publico, que obren en su
expediente personal La capacidad profesional del agente del MPF y del PJF, se

acredltaracq nstanmas que expida e! Instituto de Capacitacidn respecto a los
cursos qu'e’.fhaya;lmpartvldo y en los que hubiere aprobado el aspirante. Asi también se

é’r1tigtij'(-3‘dad50 institucional (ver cuadro 32) y de antigiiedad en la

requiere de
categoris ro 33).

. CUADRO 32 Promocién como miembro del MPF

Como Agente del MPF adjunto Como Agente del MPF Titular Como Jefe de Unidad Especializada

3 éﬁds 6tmeses4e‘>h la institucién ;. +-  7.afios en la institucion 10 afios en la institucién

3 aﬁds 6 'rhééeé cdmo Agente del .3 afios 6 meses como Agente del

MPF aslstente sl MPF Adjunto 3 afios como Agente del MPF Titular

Fuente Elaborado por el autor con base en el Estatuto del SCC del MPF

% E| Procurador General de la Republica puede promover a los agentes del MPF y de la PJF, que en su concepto
hayan realizado méritos extraordinarios en el desempefio de sus funciones, exceptuandolos de los requisitos
previstos.
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CUADRO 33 Promocion como Policia Judicial

Como
Como Como Como Como Segundo Como Primer Como Segundo Como Primer c dant
omandante
Agente "C" Agente "B" Agente "A" subcomandante | subcomandante comandante comandante e
en jele
3 afios 6 afos Sanos 13 anos 17 afos 21 anos 25 aros
enla enla enla enla enla enla enla
6 meses - I o - - — .
Institucién Institucion Institucion Institucion Institucion Institucion Institucién
en curso de
4 afos -
formacion 3 afios 3 afios 3 afios 4 afos ) 4 afhos 4 afios
Como Como Como Como Segundo | Como Primer | Como Segundo | Como Primer
Agente "C" Agente “B" Agente "A" subcomandante | syhcomandante comandante comandante

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del SCC de la PJF

Las categorias de Peritos se determinan por materia y dentro de ellas se establecen
los rangos atendiendo a la especializacién, afos minimos de practica, grado
académico en la disciplina de que se trate y otros crlterlos que permitan establecerlos.
Ei rango basico de cada categoria se: |dentmca con la Ietra “A’. Para el ingreso al

rango basmq de la categoria se realiza un ‘c‘o‘ncu”rvso ‘de ingreso.
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Separacion

Los agentes del MPF y de la PJF causa baja en la PGR pbr alguna de las siguientes

causas.
MPF PJF

> ~Por haber sido aceptada su renuncia.

> Por invalidez o jubilacion de > Por haber sido aceptada su

© conformidad con las leyes y renuncia.
disposiciones respectivas. > Por invalidez o jubilacion de

> Por haber alcanzado el limite de edad conformidad con las leyes y
para el desemperio del servicio a que disposiciones respectivas.
se refiere la ley del instituto de » Por haber alcanzado el limite de
seguridad y servicios sociales de los edad para el desempefio del
trabajadores del estado. servicio.

» Por cese o destitucion en los términos  » Por cese o destitucion en los
del capitulo de sanciones de este términos del capitulo de sanciones
reglamento. > Por estar inhabilitado fisica o

> Por estar inhabilitado fisica o mentalmente para prestar los
mentalimente para prestar los servicios servicios o desempenar las
o desempenar las funciones inherentes funciones inherentes a su cargo, y
a su cargo, y > Por las causas que determinan las

> Por las causas que determinan las leyes que regulan la materia

leyes que reguian la materia.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del SCC del MPF y de la PJF.

Los agentes del MPF y de la PJF que ééUS,én baja o sean destituidos conforme a lo
anterior deben entregar a la corporacion el equipo y armamento de que hayan sido
dotados para el cumplimiento de sus funciones, asi como de su identificacion, placa o
gafete, documentos y en general los bienes que le hayan sido proporcionados para el
desemperio de sus servicios. Esta entrega debe realizarse a mas tardar en la fecha en

que surta efecto su separacion.

La separacién del servicio de la PJF, por razén de edad ocurrira;
I Para agentes “C”, “B" y "A”": 50 anos.

. Para Segundo y primer subcomandante: 58 aros, y
. Para Segundo, primer comandante y comandante en jefe: 65 anos
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La unidad administrativa facultada para dictaminar la separacion en definitiva del
serwcuo a un pohcua Judlmal federal comao sancién por responsabilidad administrativa

ia nterna otorgando en todo caso al interesado la garantia

rnr en causas de responsabilidad o incumplir las obligaciones,

- son apllcadas onforme a'lo sngulentes elementos:

.- El Procurador General de |a Republica, los Subprocuradores, el
Visitador General, los Delegados, los Directores Generales o los titulares
de las unidades administrativas equivalentes, podran sancionar con
amonestacion publica o privada, que se integrara al expediente o a la
hoja de servicio, o con suspension hasta por quince dias, cuando a su
juicio, la falta cometida no amerite la remocion; y

.- Los Comités de Zona del Consejo de Profesionalizacion, pueden
determinar la remocidn.

Las sanciones se impondran tomando en cuenta los siguientes elementos:

L. La gravedad de la responsabilidad en que se incurra;

Il La necesidad de suprimir practicas que vulneren el funcionamiento
de la Institucion;

in. La reincidencia del responsable;

V. El nivel jerarquico, el grado académico y la antigledad en el

' servicio; y

V. Las circunstancias y medios de ejecucion.

Si el-servidor publico suspendido no resulta responsable, es restituido en el goce de
‘sus derechos y se le cubren las percepciones que debiera haber recibido durante el
ti'emp'd‘d'lie se hallare suspendido. En el escrito correspondiente se expresaran los
agravios y.se aportan las pruebas que se estimen pertinentes. Interpuesto el recurso,
se resol era dehtro de los diez dias habiles siguientes. Las resoluciones se agregaran

ente u hoja de servicio correspondiente.

Se éplica a los agentes del MPF y de la PJF que incurran en faltas durante o con

motiva del desemperfio de su servicio, lo siguiente:
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MPF PJF
L Amonestacién: Es el acto |l Amonestacion: Es el acto mediante el cual el superior
‘ mediante el cual el superior jerérquico llama la atencién al subordinado por la falta o
jerarquico llama la atencion al faltas cometidas en el desempeiio de sus funciones y lo
subordinado por la falta o conmina a rectificar su conducta.
faltas cometidas en el |ll Arresto: Es la reclusién del infractor en el lugar destinado a!
desempefio de sus funciones efecto, sin que en ninguin caso se le haga sufrir vejaciones,
y lo conmina a rectificar su malos tratos o incomunicacién. Toda orden de arresto se
conducta. dara por escrito, el cual contendra el motivo y fundamento
Il Suspensién: Es la interrupcion legal del arresto, duracion y lugar en que debera cumplirse,
temporal de los efectos del documento que pasaréd a formar parte del expediente
nombramiento de un agente personal del arrestado.
del ministerio publico federal, | [ll. Retencioén del servicio:
la cual no implica cese del {IV. Suspensién: Es la interrupcién temporal de los efectos del
mismo y va de tres dias a tres nombramiento de un agente del ministerio publico federal,
meses, la cual no implica cese del mismo y va de tres dias a tres
. Cese o destitucion en el meses.
empleo: V. Cese o destitucién en el empleo:

Fuente: Elaborado por el autor con base en ef Estatuto del SCC del MPF y de la PJF,

La facultad para imponer la sancién, corresponde al procurador general de la
republica, a los subprocuradores, al oficial mayor a los directores generales, al
contralor interno, y en general a cualquier servidor publico de la dependencia que
tenga bajo sus ordenes a agentes del ministerio publico federal. El cese o destitucion
del empleo del agente del ministerio publico federal, solo podra decretarse por el
procurador general de la republica, sea que derive de un procedimiento administrativo
de responsabilidad o de alguno de caracter laboral.

En todos los casos, a los agentes del ministerio publico federal se les aplicar el
debido procedimiento de ley para que se pueda proceder a su separacion definitiva.

En contra de las resoluciones por las que se imponga alguna sancion conforme a las

disbbSvciones”de"‘esta Seccidn, se podra interponer el recurso de rectificacion ante el
Consejo de Profesionalizacién del Ministerio Publico de la Federacién, dentro de los
cinco dias habiles siguientes a la notificacion de Ia resolucion.

El cese de los agentes del MPF, se da por alguna de las siguientes causas:
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Causas del cese de los agentes del MPF y de la PJF

l.  Acumular dos suspensiones en un periodo de un afo;

Il. Tener mas de tres faltas continuas o méas de cuatro discontinuas, a sus labores, en un periodo
de treinta dias naturales sin causa justificada.

lll. Solicitar o aceptar por si o por medio de otra persona, para si o para otra persona, dadivas en
dinero, especie o cualquier otra prestacién, por hacer algo indebido o dejar de hacer algo
debido, relacionado con sus funciones.

IV. Hacer uso de su autoridad para obligar o inducir a un subalterno a que le de alguna dadiva o
cualquier otra prestacion.

V. Distraerse de su objeto para uso propio o ajeno, el equipo o elementos materiales que se le
hubieren proporcionado para el desempeiio de sus funciones.

VI. incurrir en cualquier otra falta de prioridad u honradez en el desempefio de su trabajo.

Vil. Cometer actos de violencia, amagos, injurias, malos tratos o faltas de respeto contra sus
superiores, compafieros o subordinados, ya sea dentro o fuera de las horas de trabajo.

VIIl. Ejercer violencia sin causa justificada, vejar o insultar a cualquier particular en el desempeiio
de sus funciones.

IX. Desobedecer sin justificacion las 6rdenes relacionadas con el servicio que dicten sus
superiores.

X. Concurrir al trabajo en estado de embriaguez o bajo la influencia de psicotropicos o
estupefacientes.

Xl Arriesgar por imprudencia grave descuido manifiesto o en forma mtencnonal el desempeiio de
una comision. oo

Xll. Ocasionar intencional o imprudencialmente dafios materiales durante eI des mpeno de sus
funciones, o en bienes propiedad de la federacién o de terceros. .

XINl. Abandonar el lugar de su adscripcion, sin causa justificada.

XIV. Tomar medidas contrarias a una ley, reglamento o cualquier otra disposicién
ejecucion.

XV. Retardar o negar indebidamente a los particulares la prestacién de un serviclo que tenga
obligacién de proporcionar.

XVI. Abstenerse de dar a conocer a las autoridades competentes, las irregularidades faltas o delitos
de que tenga conocimiento con motivo de sus funciones.

f(VII. Revelar asuntos secretos o reservados de que tuviera conocimiento por razén de sus
funciones.

KVIII. Recibir condena a una pena de prisién mediante sentencia ejecutoriada.

XIX. Inobservar el respeto a los derechos humanos en términos de la legislacién aplicable y

XX. Ser objeto de responsabilidad administrativa.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del SCC del MPF y de la PJF.

impe&ir su
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Observaciones

vV VvV V.Y

192

4

Se esta transformando la PJF como policia reactiva a la AFl como agencia
preventiva,

Estan obligados a seguir los programas de formacion que se establezcan para
su capacitacion, actualizacién y, en su caso, especializacion con miras a su
mejoramiento profesional para todo los miembros de la PGR.

El diseﬁo de los instrumentos de evaluacién psicolégica para peritos esta en

renovacion.

El regyistro, de servidores publicos policiales, esta retrasado ya que a Enero de

2003 se tiene un 60% de avance (Gertz Manero: 2003)

‘Se esta dlsenando un sistema de indicadores que permita medir la calidad y

resultados _del desempeno de los agentes del Ministerio Publica de Ia

I|C|a Judicial Federal.

Federacuonky de |z

No se especufl m‘atlwdad para los Peritos.

Existe de5|gna0|on pohtica en el nivel del SCC de la PGR.

El sistema de SCC de la AF| esta en proceso de elaboracion.

No se cuenta;con un sistema de monitoreo de los miembros de la PGR que
dejan el servicio plilbl‘ico por destitucién.



4.1.2. Secretaria de Educacion Publica

L.a Carrera Magisterial®’

El Programa Nacional de Carrera Mag|sterlal es un 5|stema de estlmulos economlcos

de promocion horizontal para los profesores de Educacvon Basica (Preescolar

Primaria, Secundaria y Grupos Aflnes) en donde Ios profesores"partlmp‘én de forma

voluntaria e mdnvudual

sélo sicubren todos los requisitos

El programa t|en tanto. ObjetIVO generales.como especmcos (ver cuadro 34) ademas
del propos»to de’ ‘coadyuv a Je ‘la educacién, mediante el
reconocimiento y apoyo alos docentes asi como el mejoramiento de sus condiciones

de vida, laborales, educativas y cuenta con tres vertientes:

CUADRO 34 Objetivos de la Carrera Magisterial

Generales Especificos

Valorar la actividad docente fortaleciendo el aprecio
por la funcion social del profesor.

Motivar a los profesores para que logren un mejor
aprovechamiento en sus alumnos.

Promover el arraigo profesional y laboral de los
docentes.

Reconocer y estimular a los profesores que prestan
sus servicios en escuelas ubicadas en comunidades
de bajo desarrollo y escasa atencion educativa, asi
como a los que trabajan con alumnos que requieren
mayor atencion.

> Reforzar el interés por la actualizacion, capacitacién
y superacion profesionales del magisterio, asi como
la acreditacion de cursos de mejoramiento
académico.

» Coadyuvar a elevar la
calidad de la Educacién
Nacional por medio del
reconocimiento e impulso a
la profesionalizacion del
magisterio.

> Estimular a los profesores
de Educacion Basica que
obtienen mejores logros en
su desempenfio.

> Mejorar las condiciones de
vida, laborales y sociales de
los docentes de Educacion
Basica.

vV VYV V¥V VYV

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Acuerdo SNTE-SEP y el Programa Naclonal de Carrera Magisterial

1. Primera Vertiente: Docentes frente a grupo responsables del proceso de
ensefianza-aprendizaje, son quienes interactian directamente con los alumnos

en los diferentes niveles o modalidades de Educacién Basica. El personal con

3! Acuerdo SNTE-SEP Mayo 1992
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categoria directiva o de supervnsmn que se encuentre frente a grupo, debe
contar con el documento de comlsmn oﬂcnal

dlrectlvo y de supervisién que tiene a cargo la

2. Segunda Vertiente: ,P so

~ conduccion y dweccuondel(servncm educatlvo La categoria que ostenten debe

corresponder--a la funmoh que desempena El personal con categoria de

docente frente a grupo en fu‘nci’dhes directivas o de supervision, debera tener el
documento de comisién oficial.

3. Tercera Vertiente®: Profesores en actividades técnico pedagdgicas, personal

comisionado en actividades cocurriculares que inciden directamente en el

. proceso de ensefianza-aprendizaje y labora en los diversos niveles vy

modalidades de Educacién Basica. Se clasifican en tres grupos de acuerdo con

las funciones que desarrollan: Asesoria, Elaboracion de Materiales Educativos y

Proyectos Educativos.

El Programa consta de cinco niveles que son‘ "A" "B", "C", "D" y "E", en donde el
docente puede acceder a nlveles superlores ‘de estlmulo sin que exista la necesidad
de cambiar de actividad.

Los niveles de carrera magisterial no modifican las categorias y plazas propias de los
diferentes niveles y modalidades de educacién basica ni del sistema escalafonario
Vertical. La Carrera magisterial se inicia en el nivel "A", los niveles de promocion del
programa ("B", "C", "D" y "E") son consecutivos y seriales, es decir, los docentes sblo
pueden acceder al nivel inmediato superior por periodo de promocion.

Pueden participan en la Carrera Magisterial todos los profesores de Educacion Béasica
cuya categoria esté registrada en el Catdlogo aprobado para el Programa y que
cuenten con nombramiento Cédigo 10 (alta definitiva) o Cédigo 95 sin titular (interinato

ilimitado), ubicados en los niveles y modalidades siguientes:

% No podran participar en esta Vertiente los docentes que realizan funciones administrativas, secretariales, de
enlace, relacionadas con el Programa, puestos de confianza, quienes laboren en centros de educacién media
superior y superior, el personal que se desemperie fuera de los servicios educativos y/o los que ostenten categorias
no autorizadas para el Programa.
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Educacién Inicial (Unicamente los servicios de Preescolar)

Y VY

Educacion Preescolar
Educacion Primaria
Internados
-Educacion Indigena
Secundaria General
Secundaria Técnica

Telesecundaria

YV VY VY VY

los, servicios. de  Educacion ‘Pre;esc'olar,

Educacion Fisica (Unicamente__.
Primaria y Secundaria) - '

» Educacion Artistica (Unlcamente Ios servncms'de Educa P e$co|ar,

Primaria y Secundarla) i

> Educacién Espemal (Unlcamente los servicios deEducacxon Preescolar y

Prlmarla)

» Educamon Extraescolar (Unicamente los servicios de Educamon Primaria y

-Secundarla) .

> "Centros de Formacxon para el Trabajo

El programa de Carrera Magisterial esta integrado y regulado por tres instancias (ver
cuadro 35) que son la comisién nacional SEP- SNTE, la comisién paritaria y el érgano

de evaluamon

La Cdmisién Nacional SEP-SNTE, es el maximo 6rgano de gobierno del Programa,
esta conformada por autoridades de |la SEP y por representantes del Comité Ejecutivo
Nacmnal (CEN) del SNTE. Es la unica facultada para emitir lineamientos normativos,
reallzar preCIsmnes y alcances cuando se considere necesario, ademas de elaborar
Ios cronogramas y convocatorias para cada etapa, entre otras funciones.

La Coordinacién Nacional de Carrera Magisterial, es la responsable por parte de la
autoridad educativa de dirigir la operacion del Programa a nivel nacional, define los
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procedlmlentos para mtegrar la informacién y en colaboracién con las areas

correspondlentes - orgamza la evaluacion de los diferentes factores; en cada entidad

mtegra Ios expedlentes con documentos comprobatorios de Antiglledad y Grado
Académico, y concentra I,as constancias de asistencia a cursos. Este Organo es
responsable de evaluar el Desempefio Profesional del maestro, actividad que tiene un
caracter permanente,

El Organo de Evaluacion para los maestros frente a grupo, esta conformado por los
docentes del Consejo Técnico de la escuela, y un integrante del SNTE que participa
como observador. El presidente del organo es el director de la escuela. Para los
directores, el Organo lo integran todos los directores de la zona escolar y un
representante del SNTE que participa como cbservador. El presidente es el inspector
de zona. De forma similar se integran los Organos de Evaluacién para inspectores y

jefes de sector.

Los maestros que realizan actividades técnico-pedagdgicas, cuentan con un Organo
de Evaluacion el cual se encuentra conformado por profesores que desempenan la
misma funcién y un representante del SNTE que participa como observador. Lo
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preside la autoridad inmediata superior de los docentes en cuestion o una persona

designada por el primero.

CUADRO 35 Instancias responsables de la Carrera Magisterial

INSTANCIAS DESCRIPCION ESTRUCTURA RESPOMaaS e
) Integrantes Elaborar y asegurar la
Ma’x!mo Organo de o distribucién del Cronograma de
- fGoblnergo yel unic;:'I Representantes de 5;!’(';‘;3"; :l" es Actividades, Convocatoria y
Comision nao?r'n :s "[iﬁ:;am‘l?g‘r:k:s la SEP SNTE Dorcaumzntzi dz Olnentilclon el
: . . L para cada una de las etapas de
Nacional disposiciones y acuerdos, Presidida Programa; distribuir el
SEP-SNTE asi como para supervisar y - - presupuesto otorgado por la
evaluar el desarrollo del Coordinador Secretario de Federacion a las diferentes
Programa Nacional de Carrera | Carrera entidades con base en los
Magisterial Magisterial criterios de equidad y calidad.
Es la instancia refsponsab!e lntegrantes Dihctaminar el nimero de plazas
en las entidades federativas oras a incorporar o promover
de respetar, hacer cumpliry | asta 7 miembros Hasta 7 miembros Zn cada etapa,pcon base en los
difundir las normas, de la Autoridad de las Secciones | resultados obtenidos por los
v ; lineamientos, disposiciones | gqucativa gir[#igales del docentes en su Evaluacién
. y acuerdos emitidos por la Global, ajustandose al
Comision Comisién Nacional SEP- Presidida presupuesto disponible en la
Paritaria SNTE; Entidad; elaborar y entregar los
velar por la equidad, dictamenes individuales de
transparencia y desarrollo incorporacion y promocion, en
del Programa en las Representante de fa | Representante un plazo no mayor a 30 dias
entidades; realizar la Autoridad Educativa | Sindical una vez concluido el proceso de
Dictaminacién con estricto Dictaminacién, y en su caso
apego a la normatividad atender las inconformidades.
Integrantes Conocer y respetar los
Operar y difundir el Esta conformado pg, todos 108 lineamientos normativos y los
Programa y sus profesores del Consejo Técnico Escolar documentos complementarios
documentos (Primera Vertiente); por el personal de fa | que se emitan sobre el
complementarios en los misma categorla directiva o del drea de Programa,
Centros de Trabajo; supenvision (Segunda Vertiente) o por inscribir solamente a los
proporcionar fa informacion | o5 docentes de cada grupo (Asesorla, profesores que cumplen con
a los docentes que desean Elaboracién de Material Educativo y todos Io§ requisitos
. Incorporarse o promoverse Proyectos Educativos) de actividades esta.bI.eCIdos y que desean
Organo de sobre los lineamientos, técnico-pedagégicas, (Tercera Vertiente) | Participar en el proceso de
Evaluacién normas, disppslclones y y un representante sindical en cada una Evaluacién, promover en el
gﬁu;?:\:l/gf aer;'\;tklj%olsa para tal de las vertientes. q?cente la retsp?nsablhdad de
) T integrar y actualizar
evaluacion del Desemperio Presidido permanentemente su
Profesional; recibir y validar expediente de Carrera
la documentacién, asi como ) ) . Magisterial y turnar a la
lo correspondiente a los La autoridad educativa inmediata Comision Paritaria las
factores Antigiedad y superior inconformidades que no pueda
Grado Académico. resolver para que determine lo
procedente.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Acuerdo SNTE-SEP, el Programa Nacional de Carrera Magisterial
Lineamientos Generales de la Carrera Magisterial 1998

y los
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Ingreso

Los requisitos que deben cumplir los docentes para ingresar al sistema de Carrera

Magisterial son las siguientes:

>

v

Cumpllr ci:jn"'él grado académico (ver cuadro 36) de acuerdo con su nivel y
modalidad. '

Cumplir con la antigiiedad requerida (ver cuadro 37) en el servicio docente.
Llenar y entregar ia cédula de inscripcion o reinscripcion, segun sea el caso.
Realizar la evaluacién de todos los factores propios de la vertiente en que
participa.

Obtener en la evaluacion global el puntaje requerido para la etapa.

Ademas es necesario que los docentes desempefien las funciones propias de
alguna de las vertientes del Programa: docentes frente a grupo, personal
directivo y de supervision y actividades técnico-pedagdgicas.

Los participantes tienen el compromiso de conocer y respetar los Lineamientos
normativos, asi como acatar las disposiciones de las diferentes instancias que

regulan el Programa, en los ambitos propios de su competencia.

CUADRO 36 Grado académico necesario para participar en carrera magisterial

Nivel y/o modalidad

Grado minimo necesario

Educacién inicial y educacién
preescolar.

Normal preescolar,

Educacion preescolar indigena.

Normal preescolar 0 6° semestre de la licenciatura en educacién indigena de la UPN.

Educacion primaria e internados.

Normal primaria.

Educacién primaria indigena.

Normal primaria o al menos 6° semestre de a licenciatura en educacion indigena de la
UPN.

Educacion especial.*

Normal primaria, normal de especializacion o licenciatura de institucion de educacién
superior afin a la especialidad que atiende.

Educacion fisica.

Normal de educacién fisica o licenciado en educacion fisica.

Educacion secundaria (general y

75% de normal superior o de alguna licenciatura de institucién de educacién superior

técnica). afin con la asignatura que imparte.
Telesecundaria. 75% de normal superior o de alguna licenciatura de institucion de educacién superior.

Educacion tecnoldgica.*

Estudios terminados de ENAMACTA, ENAMACTI o técnico profesional del nivel medio
superior afin con Ia especialidad que imparte.

Educacién artistica.*

Estudios técnicos completos del nivel medio superior afin con la especialidad que
imparte.

Educacion extraescolar (primaria).

Normal primaria.

Educacién extraescolar
secundaria).

75% de normal superior o de alguna licenciatura de institucion de educacién superior
afin con la asignatura que imparte.

* En estos casos, el grado académico estipulado es Unicamente para docentes frente a grupo y también podran participar
cuando cubran el grado académico especificado para su nivel o modalidad.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Acuerdo SNTE-SEP y el Programa Nacional de Carrera Magisterial.
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CUADRO 37 Antigliedad minima requerida en el servicio docente para participar en
Carrera Magisterial de acuerdo con el grado maximo de estudios por vertiente

Preescolar, primaria y grupos afines | Secundaria y grupos afines Educacion ariistica
Grado maximo de Antigiiedad | Grado maximo de | Antigliedad | Grado maximo | Antigiiedad
estudios requerida estudios requerida de estudios requerida
Estudios terminados de Estudios técnicos
ENAMACTA, completos de nivel
Estudios terminados de ENAMACTI y estudios medio superior
normal (planes de 2y 3 10 afios técnicos completos de 10 aflos directamente 10 afios
afos) nivel medio superior, relacionados con
afines a la materia que actividades
imparte.* artisticas.*
En zona marginada 5 afos En 2zona marginada 5 anos

Estudios terminados de
normal superior o de
Estudios terminados de - otras instituciones de

normal (plan de 4 afios) 6 anos educacion superior a 2afos
nivel licenciatura, afin a
la materia que imparte.
En zona marginada 3 afios En zona marginada
Sexto semestre de la
N - u asante al S
licenciatura en educacion 2 afos P ;a;s%cgz no?‘:ario
i N
m@.e;na de l.a UPN. superior o licenciatura 3 afos Enzona - . 5aros
Estudios terminados de s marginada
T ; - afin a la materia que .
normal a nivel licenciatura o 2 afios imparte
de la UPN.
En 2ona marginada 1 afios En zona marginada 2 ailos
Egresados de otras
licenciaturas afines a la 2 anos . .
e - ina e
especialidad que atiende, ** Esludios terminados d
- = maestria
Estudios terminados de .
maestria
Estudios terminados de . Estudios terminados de
doctorado doclorado
* Unicamente para docentes que laboren en ;
educacion indigena * solo para docentes frente a grupo de .o . L
. . A 0.
** solo para docentes que se desempefian en educacion tecnoldgica. solo parkardpce’ntle_sb ‘f(fen‘e: agrup!

educacion especial

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Acuerdo SNTE-SEP y el Programa Naclonal de Carrera Maglsterlal ylos
lineamientos Generales de la Carera Magisterial.

Los niveles a los que se puede incorporar directamente el docente, siempre y cuando

cumpla con los requisitos establecidos, son "A", "B" y "C".

Para ubicarse en el nivel "A", es indispensable, en Preescolar o Primaria, tener Normal
Basica o Licenciatura equivalente; en Secundaria se requiere haber cubierto, al
menos, el 75 % de los créditos de Normal Superior o una Licenciatura, cursada en
universidades o en Institutos de Educacion Superior. Para incorporarse en los niveles
"B" o "C" es necesario contar con grado de Maestria o Doctorado, respectivamente,
otorgados por instituciones formadoras de docentes con reconocimiento oficial, en los
tres casos se debe presentar evaluacion global y haber obtenido los puntajes mas

altos.
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Formacion

La Secretaria de Educacion Publica establecié en 1994, el Programa Nacional para la
Actualizacion Permanente de los Maestros, de educacion basica en servicio, el
programa, es responsabilidad por una parte de la SEP, que través de la Subsecretaria
de Educacién Basica y Normal, elabora la normatividad, y por la otra de las
autoridades educativas estatales, quienes operan el programa.

La qurdihacic’m General del Programa Nacional para la Actualizacién Permanente de
los Maestros, de Educacién Basica en Servicio (PRONAP), es atendida por la Unidad
de : N‘dr'rhétvi\"/ida‘d "y Desarrollo para la Actualizacién, Capacitacion y Superacion

Profesional de Maestros (UNYDACT).

La formacid _
paso a ser jurisdiccid

Deﬁjdp‘,a afqlna,mic':a de la sociedad se torna basica la actualizacion del magisterio
nacional, debido a esto se establecié el Programa Emergente de Actualizacion del
Maestro (1999) con miras a fortalecer, en el corto plazo, los conocimientos de los
maestros y de coadyuvar asi a que desempefien mejor su funcion. El Gobierno
Federal otorga los lineamientos, materiales, asi como el apoyo presupuestal y
logistico, para que los gobiernos de los estados emprendan programas emergentes de

actualizacion en sus entidades federativas.

El Programa Emergente de Actualizacion tiene las siguientes caracteristicas

generales:
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> Combina Ia educacnon a dlstanma el aprendizaje en cursos, sesiones colectivas de
estudlo e mtercamblo de puntos de vnsta, y el trabajo individual de los maestros.
Una vez elabor °)

en forma escalo__ .d

(EDUSAT) con una red de varlos centenares de sedes locales, equlpadas para la

recepcuon y grabacnon de vndeo y radlo

> Los goblernos de los estados con apoyo economico y logistico federal, habilitaran
un cuerto numero de planteles con antenas parabdlicas y aulas con monitores para
la recepcmn de una nueva sefial de televisién de la SEP.
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Evaluacion

La evaluacion de la Carrera Magisterial se basa en un sistema a través de un 6rgano
de evaluacién, (ver cuadro 38) por medio del cual se busca identificar de forma
objetiva y transparente a los docentes que obtienen los mas altos puntajes, a fin de

que se les incorpore o promueva.

CUADRO 38 Funciones Atribuciones y responsabilidades del drgano de evaluacién

Funciones Atribuciones y responsabilidades

»  Operar y{a) Integrar en cada etapa el acta correspondiente.
difunde el | b) Difundir el cronograma de actividades y dar a conocer entre los docentes participantes
programa y las convocatorias del programa.
sus ¢) Inscribir solamente a los profesores que cumplan con todos los requisitos establecidos
documentos y que desean participar en el proceso de evaluacion.
complementa |d) Verificar que la cédula de inscripcion esté debidamente llenada y que los datos del
rios en los docente sean los correctos,
centros de |e) Comprobar que la documentacion que entrega el docente para acreditar los diferentes
trabajo. requisitos sea copia fiel de los originales y tenga validez oficial.

> Informa a los [f) Promover en los profesores que participan el interés por conocer y consultar los
docentes que lineamientos normativos vigentes.
desean g) Comunicar a los docentes los requisitos y procedimientos para Hlevar a cabo la
incorporarse evaluacion del desempefio profesional.
o promoverse | h) Evaluar el desempefio profesional con estricto apego a la normatividad vigente del
en el programa y con base en los instructivos correspondientes.
programa, i)  Aplicar los tres momentos de la evaluacion del desemperio profesional conforme a las
sobre los fechas establecidas en el cronograma de actividades,
lineamientos, |j) Promover en el docente la responsabilidad de integrar y actualizar permanentemente
normas, su expediente de carrera magisterial, asi como el resguardo de los mismos.
disposiciones | k) Integrar el expediente de los profesores inscritos, el cual debe incluir:
y acuerdos
emitidos  para a) Constancia de servicios que indique:
tal fin. i

. b)  Antighedad.

»  Evalua el s
d - ¢) Lugar de adscripcién.
esempefio : !

d)  Funciones que realiza el docente.
profesional. N -
e)  Sihubo o no incidencias en el seyvicio.

Recibe y " d d dé
valida la f) Copia del o los comprobantes de grado académico.

g) Copia de la(s) cédula(s) de inscripcion.
:ocufgsn:ia;ioés h) Copia del documento que acredite la inscripcion del docente a la evaluacién del
y factor preparacién profesional.

:g; esP:"d':';s i)  Cédulas de evaluacion del desempefio profesional.

factores j)  Copia de constancias de acreditacién de cursos nacionales y estatales.
antigtedad k)  Copia del documento de comision oficial, en su caso.

grago y 1) Copia del formato linico de personal o equivalente.

académico. m) Copia dei talén de cheque.

> Enviar a los responsables del programa en la entidad, por medio de la autoridad educativa
inmediata superior de los participantes, copia del expediente completo de los docentes que se
inscriben por primera vez y actualizar el de los profesores que ya se han evaluado.

>  Garantizar que las cédulas de inscripcién lleguen a tiempo y en forma a la autoridad responsable
del programa en la entidad.
Resolver las irregularidades o inconformidades que se generen durante el desarrolio de
la evaluacién del desempefio profesional.

» Turnar a la comision paritaria las inconformidades que no pueda resolver para que
determine lo procedente.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Acuerdo SNTE-SEP y el Programa Nacional de Carrera Magisterial
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El sistema de evaluacién de carrera magisterial tiene como finalidad determinar las
caracteristicas,. requisitos y'pe’rfiles que debe cubrir el docente de educacion basica
para lncorporarse o] promoverse en el programa a través de seis factores (ver cuadro

39) para cada vertlente

CUADRO 39 Factores a evaluar por vertiente en la Carrera Magisterial

- PUNTAJES MAXIMOS
22 VERTIENTE |3 VERTIENTE

12 VERTIENTE

FACTORES DR Profesores en
Docentes frente di Pe{sonal d actividades
a grupo Ireclivo y de técnico
supervision ‘pedagégicas
ANTIGUEDAD 10 10 10
GRADO ACADEMICO 15 15 15
PREPARACION PROFESIONAL 28 28 28

CURSOS DE ACTUALIZACION Y

SUPERACION PROFESIONAL 17 7 17
DESEMPENO PROFESIONAL 10 10 10
APROVECHAMIENTO ESCOLAR 20
DESEMPENO ESCOLAR 20
APOYO EDUCATIVO - , 20

TOTAL | 100 . | 100 | 100

Fuente: Elaborado por el autor con base en el A erdo SNTE-SEF"y eI.Prerérﬁa ‘Nkadiohél de Carrera Magisterial

La evaluacién global es la mtegracuon de Ios resultados de todos los factores propios
de cada vertuente enuna etapa de evaluacion y tiene un valor de hasta 100 puntos.

Es responsa‘bilidad de la SEP llevar a cabo la integracion de los puntajes de los
factores antigliedad, grado académico, preparacién profesional, aprovechamiento
escoiar, cursos de actualizacion, desemperio escolar, desempefio profesional y apoyo
educativo para conformar la evaluacion global, con apego a la normatividad del

programa.

A continuacién se describen de manera breve cada uno de los seis factores
correspondientes de evaluacién para cada una de las vertientes de la Carrera

Magisterial:
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1. Antigiiedad: Son los afios desempefados en el servicio docente en educacion
basica, donde el puntaje de este factor aumenta de forma proporcional conforme se

incrementen los afios de servicio (ver cuadro 40 )

La acreditacion de la antigliedad se hara mediante la presentacion de una constancia

expedida por el area administrativa correspondiente.

Para efectos de puntaje, los afios de servicio que se consideran son los que haya

acumulado ,el;dvocen'te al concluir la etapa de evaluacion.

Al personal docente con doble plaza se le consideraran los afios de la plaza con

mayor antigliedad en el servicio en educacion basica.

CUADRO 40 Puntajes del
factor antigiiedad
Afos de servicio .
docente Puntaje
2 2
3 2.33
4 2.66
5 2.99
6 3.32
7 3.65
8 3.98
9 4.31
10 4.64
11 4.97
12 5.30
13 5.63
14 5.96
15 6.29
16 6.62
17 6.95
18 7.28
19 7.61
20 7.94
21 8.27
22 8.60
23 8.93
24 9.26
25 9.59
26 9.92
~ 27 O MAS 10

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Acuerdo SNTE-SEP y el Programa Naclonal de Carrera Magisterial

204




2. Grado académico: Consiste en el o los grados académicos (ver cuadro 41) que

haya acreditado el docente de educacion basica en su formacion profesional.

Para efectos de carrera magisterial se consideran los grados académicos expedidos
por las escuelas normales, normales superiores, universidades e instituciones de
educacién superior, con 'reConoCifriiento oficial e incluidas en el registro nacional de

instituciones pertenecientes al sistema educativo nacional.

CUADRO 41 Puntajes del factor grado académico

Preescolar, primaria y grupos afines Secundaria y grupos afines Educacion artistica
- Puntaje P . Grado .
Grado académico Grado académico Puntaje académico Puntaje
Estudios terminados de normal (planes
de 2, 3 y 4 afnos) y docentes que no Estudios terminados de
cubran el perfil académico pero 8 ENAMACTA, ENAMACTI y 8
cuenten con 15 afios de servicio (los estudios técnicos completos del
10 ultimos en el mismo nivel y nivel medio superior.*
modalidad educativa).
Pasante con al menos el 75% de
normal superior o licenciatura
afin a la materia que imparte y :Eésct:'c‘i:::
Sexto semestre de la licenciatura en 8 docentes que no cubran el perfil 8 letos del
educacidn indigena de la UPN.* académico pero cuenten con 15 COK/‘SIE °sd. €
aios de servicio (los 10 Gltimos "Su ::[e o 8
en el mismo nivel y modalidad direc;t)am(;rr'ﬂe
n edupalxva) . relacionados
Estu@os terminados dg normal con actividades
Estudios terminados de normal a nivel s sl:jpen;)r o de otras m;tltucion;}s artisticas.”
licenciatura o de la UPN.  de educacion superior a nive 9
licenciatura, afin a la materia que
imparte.
Estudios terminados de otras 9 Estudios terminados de 12
licenciaturas afines a la especialidad.** maestria.
Estudios terminados de maestria. 12 Estudios terminados de .5
Estudios terminados de doctorado. 15 doctorado.
*tinicamente para docentes que laboren en .
educacién indigena. * sélo para docentes frente a grupo de * s6lo para docentes frente
** sélo para docentes que se desempefian en educacién tecnoldgica. agrupo..
educacion especial.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Acuerdo SNTE-SEP y el Programa Nacional de Carrera Magisterial

3. Preparacion profesional: Este factor corresponde a los conocimientos que
requiere el docente para desarrollar su funcién. Se valora por medio de un instrumento
de evaluacion elaborado por la SEP y aplicado por dicha institucién en coordinacion
con las autoridades educativas de cada entidad federativa. Después de su aplicacion,

el instrumento de evaluacion sera revisado por la comision nacional SEP-SNTE.
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Los reactivos que integran los instrumentos de evaluacién estaran relacionados con
los conocimi'entosiy habilidades requeridos para que el docente lieve a cabo su labor
profes;onal Los reactivos y las caracteristicas de los instrumentos de evaluacion

'deben permmr una callﬁcac:lon objetiva y expedita.

Para Iak'a/s‘ignacivén del puntaje del factor preparacién profesional, los docentes seran
ubicados en grupos de calificacion integrados por profesores del mismo nivel o
modalidad educativa que laboren en condiciones similares.

4. Cursos de actualizacion y superacion del magisterio: Consiste en la obtencién
de un puntaje por la acreditacion de cursos de actualizacién, capacitacion y superacion
profesional, para fortalecer los conocimientos en general y los relativos a aspectos

pedagogicos y didacticos en particular.

Para el disefio de los cursos de actualizacién y superacion del magisterio, la autoridad
educativa tomara en cuenta los resultados de los factores de preparacion profesional y
aprovechamiento escolar, de modo que se subsanen las deficiencias detectadas por

medio de la evaluacion de esos factores.

Este factor Coné'id'éra cursos nacionales y estatales, que son disefiados, organizados e
lmpartldos por las ‘autoridades educativas de cada entidad federativa, dictaminados
por- la SEP- y “autorizados por la comisién nacional SEP-SNTE de la Carrera

Magisterial.

5. Desempeiio profesional: Es el conjunto de acciones cotidianas que realizan los
docentes en el desempeiio de sus funciones. Para los docentes que participan en la
primera vertiente, la evaluacion de este factor se realizara mediante la valoracién y

apreciacion de los siguientes aspectos:

» Planeacion del proceso ensefianza-aprendizaje.
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>. Desarrollo del proceso ensefianza- aprendlzaje
> Parhcnpacnon en el funcionamiento de la escuela.

> Participacion e lalnrtgracmon escuela-comunidad.

Para el per:'s‘,'_o,hial\ lela en‘la segunda vertiente se valorara: .

> _Planeacnon del’ trabajo escolar

>

Para considerar el factor desempefio profesional en la evaluacién global, se debe

evaluar al menos el segundo y tercer momentos.

6a Aprovechamiento escolar (primera vertiente): Por medio de este factor se
evallan los aprendizajes que los alumnos han obtenido en su grado o asignatura, se
evaluard por medio de un examen aplicado a los alumnos de los maestros, el
instrumento de evaluacion sera elaborado por la SEP y aplicado por ésta y la autoridad

educativa estatal.

En caso de que la validacion del proceso muestre evidencias de copia o dictado de
respuestas, Ia comlsmn nacional adoptara las medidas correctivas que considere
Iumnos seran ubicados en diferentes grupos de calificacién, de

acuerdo con Ios crlterlos que establezca la SEP.
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6b Desempeiio escolar (segunda vertiente): Son todas aquellas acciones que
inciden en el aprovechamiento de los alumnos y en la preparacién profesional de los

docentes. El desempefio escolar cuenta con dos subfactores:

a) Subfactor aprovechamiento escolar. Sera el promedio del puntaje obtenido por los
docentes, directivos o personal de supervision a su cargo.

b) Subfactor desarrollo del personal. Sera el promedio del puntaje obtenido en el
factor preparacion profesional por los docentes, directivos o personal de

supervisién a su cargo.

6c Apoyo educativo (tercera vertiente): Son las acciones de investigacion,
actualizacion y elaboracién de materiales que contribuyen al mejoramiento de los
procesos y procedimientos de ensefanza-aprendizaje, y se consideran las dos

opciones siguientes:

a) Innovacién educativa. Se refiere a estudios e investigaciones orientadas a realizar
propUesfas que permitan reSQIVer ‘rez'agos, asi como elaborar estrategias
peda‘gég‘icas que incorp:qfe’)r_)i:,‘a‘:l;ﬁ';‘);rbp‘eso de ensefianza-aprendizaje los avances
cientificos, tecnoldgicos y culturaes

b) Cursos estatales. Consid}e'ré la pé'rtit:ipacién en el disefio, elaboracién e imparticion
de cursos autorizados tendienté's a subsanar las necesidades de actualizacion de

los docentes.

Para que el resultado de la evaluacién global pueda ser considerado en el ingreso o
promocion, es necesario que el docente se evalle en los seis factores propios de su
vertiente y funcidn. La ausencia de evaluacién de alguno de ellos anula la posibilidad

de participar en ese ciclo de evaluacion.
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Promocion

Los reqwsutos que. deben cumpllr los profesores para:ser- promowdos en la Carrera

Magisterial son Ias S|gu1entes

vviv Y v

V‘.

‘ Cumpllr con Ia"Antlguedad requerlda en eI servicio docente.
,;Cumpll 'y con eI Grado Academlco de acuerdo con-su nlvel y-modalidad.

Llenar y entregar la cedula de mscrspcnon o] rennscnpcuon segun sea el caso.

Reahzar la evaluacmn‘ de'todos‘ios Factores proplos de la Vertxente en que

Obtener en Ia Evaluacmn Globall eI puntaje requerido para la etapa

Cumplir con'los anos de permanencna (ver cuadro 42) correspondlentes y contar
con dictamen de mcorporamon o promocion, segun sea el caso. ‘

Ademas es necesarlo que los. docentes desempefien las funcuones proplas de
alguna de las vertle es del _programa: docentes frente a grupo personal

directivoy de supervnsxon y actlwdades técnico- pedagoglcas

Los partlc:lpante‘ ﬂtlenen el compromlso de conocer y respetar Ios Lineamientos

normatlv : aS| como acatar las disposiciones de las diferentes instancias que

regulan el Programa en los ambitos propios de su competencia.

CUADRO 42 Arnos de permanencia que deberan cumplir los docentes en cada uno

de los niveles del programa para estar en posibilidad de promoverse
al siguiente nivel

Niveles A" | nBu I el I llDll | nEu

Zonas Afos de permanencia Total de afios
URBANA Y RURAL 3 3 4 4 - 14

BAJO DESARROLLO 2 2 2 2 - 8

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Acuerdo SNTE-SEP y el Programa Nacional de Carrera Magisterial

Una vez que el docente se haya incorporado a alguno de los niveles del Programa,

podra

acceder al nivel inmediato superior, para ello, es necesario cubrir los afios de

permanencia establecidos, presentar la evaluacion de los factores y lograr los mejores

puntajes.
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En términos generales los afios de permanencia en "A" y "B" son tres. Sélo se exigen
dos afos a los maestros que laboran en las zonas de bajo desarrollo, y en el caso de
docentes -ubicados en "B" con grado de maestria. En "C" y "D" los afios de

permanencia son cuatro.

Es importante sefalar que si un docente no cuenta con el grado de maestria o
doctorado, podra promoverse a "B" 0 "C", segin sea el caso, si cumple con sus afnos
de permanencia y obtiene una buena Evaluacion Global.

Los docentes que mcurran en alguna de las siguientes faltas durante el proceso de
evaluacmn n podran |ncorporarse promoverse ni acumularan permanencia en esa

etapa:-

> La falslflcamoh‘de documentacion.
> El robo o destruccién parcial o total de los instrumentos de evaluacion.
o> Réallza lones ‘que interfieran u obstaculicen el desarrollo de los diversos

procesosde'carrera maglsterlal
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Separacion

Las causas de retiro-separacion en la Carrera magisterial son las siguienfes: :

Caracteristicas

Causas
g:fci:ra}irt]itve:s por: Cugndp se generan bajas definitivas por re_nuncias,
renuncia jubilaciones o defuncnone's; en el caso de las bellacxones, el
jubilacioﬁes y docente no pierde el estlmulq toda vez que éste repercute
defuncion, en el sueldo y a otras percepciones.
Los docentes que obtengan cambio de actividad por
Cambios de dictamen del ISSSTE o su equi\{alente, no podran pgnicipgr
Actividad por en (_)arrera Maqlsterlal; sin embargo contlnuararj
dictamen del perc_:lblendo el estimulo correspondiente, tampoco sera
posible promoverse, excepto cuando pasen a realizar

ISSSTE.

actividades técnico-pedagdgicas comprendidas en Ia

Tercera Vertiente.

Licencias cony
sin goce de
sueldo o
ausencias
injustificadas.

Los docentes con ausencias injustificadas, licencias" sin
goce de sueldo, licencias con goce de beca que se
ausenten por 15 dias habiles o mas, no podran participar.en
etapas de promocion del Programa.

Licencias
meédicas o
licencias con

goce de sueldo.

Los docentes que reciban licencias médicas o licencia con
goce de sueldo por 15 dias habiles o mas, pueden
evaluarse, asumiendo que su ausencia puede afectar sus
puntajes de la Evaluaciéon Global.

Causas de
pérdida de la
Carrera
magisterial:

> El cambio de Estado no avalado por la comisién
nacional mixta de cambios interestatales.

> La permuta con un docente que no se encuentre en el
mismo nivel de carrera, de acuerdo con lo establecido
en la convocatoria para permutas emitida por la
comision nacional mixta de cambios interestatales.

> EIl ocupar una categoria que no esté considerada en el
catalogo autorizado para el programa.

> En caso de jubilacion o baja definitiva no se podra
recuperar el concepto de carrera magisterial.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Acuerdo SNTE-SEP y el Programa Nacional de Carrera Magisterial
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Observaciones

>

>

' La Carrera

El esquema de Educacion Basica, se formalizé en 1987 y termind su vigencia en
marzo de 1993, al concluir este periodo se inicia la Carrera Magisterial (s6lo es
para personal de base.) como un sistema de estimulos econémicos que busca
promover el mejoramiento de la calidad de la educacién mediante el pago de un
estimulo.

Se pondera la preparacion profesional y los afios de servicio como requisitos para
ingreso y promocion.

La Carrera Maglsterlal ha contribuido a estimular y reconocer ia importancia del
docente para la vida del pais.

S aluamon son claramente definidos.

No ;existfen anlsmos de control y seguimiento de las acciones de fortalecimiento
curncular por_lo cual su impacto en la calidad de la educacién no ha sido claro.

“La Carrera g Maglsterlal ha promovido la actualizacién, capacitacién vy

profesnonahzacnon de los docentes, sin embargo no existen indicadores para
evaluar - el nivel de avance en la educacién del Pais como lo muestran las
encuestas hechas por la OCDE donde ocupamos los ultlmos lugares en materia

educatlva - S gl e
M terial tiene un alto costo pues soélo en el afio 2000 alcanzé un
‘mil millones de pesos que no justifica el avance en el nivel educativo

1a vez alcanzado el Uitimo nivel de la carrera magisterial ya no hay estimulos.
Los procesos de inscripcion y evaluacion del Programa han generado una

import:'a‘hfe,informacién S(hasta la VIIl etapa se han aplicado 30'208,626 evaluaciones
a alumnos 'y 3'652,639 a profesores 2001) cuyo aprovechamiento puede influir
signifibativamente para mejorar el  Sistema de Educacion Basica.

5* Para analizar la informaci6n sobre el programa se recomienda la revision de las estadisticas de las etapas del
programa emitidas por la SEP.
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4.1.3. Secretaria de la Reforma Agraria

Servicio Profesional Agrario

La procuracién de justicia para los hombres y mujeres del campo tiene sus
antecedentes en la época colonial, cuando el Protector Fiscal era responsable de pedir
la nulidad de las composiciones de tlerras que los espanfoles hubleren adquurldo de
indios, en contra de las cédulas reales o] con algun otro titulo. ‘

En 1847, en el estado de San LUIS Potosu se creo, _por dISpOSICIOH’de Ley del

Congreso del Estado, la Procuradurla'de los Pobres qu‘
campesinos, sino también a las pers v '\ a
ante las autoridades competentes y.solicitando la* |nmed|ata eparaclon sobre algiin
exceso en cualquier orden. .

El 17 de Abril de 1922 se constltuyo una Procuraduria de Pueblos dependiente de la

Comisién Nacional Agrana En 1953 por decreto Presndencnal se integro la

Procuraduria de Asuntos Agrarlos oA el objetlvo de asesorar gratuitamente a los

campesinos a peticién de parte a Ios sohcﬂantes -de tierras y aguas, y a los
campesinos que hubieren sido dotados de las mismas, en los problemas juridicos que .
se suscitaran con motivo de sus gestiones o de la defensa de sus legitimos intereses.

Con la Direccion General de Inspeccién, Procuracion y Quejas y, después, con la
creacioén de la Secretaria de la Reforma Agraria y con el Reglamento Interior publicado
en el DOF el 7 de abril de 1989, se regularon en el articulo 17 las atribuciones de la
Direccion General de Procuracién Social Agraria.

Como resultado de las Reformas al Articulo 27 Constitucional y la promulgacion de la
Ley Agraria, se creé la Procuraduria Agraria (PA), como un Organismo
Descentralizado de la Administracion Publica Federal, con personalidad juridica y
patrimonio "propios. Se encarga de asesorar a los campesinos en sus relaciones
juridicas y orientarlos respecto de sus derechos y la forma de ejercerlos.
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El Servicio Profesnonal Agrarlo (SPA) es un sistema de ingreso, permanencia y

ascenso para el personal de carrera de la PA y tiene como razén de ser:

Proveer a la PA del personal calificado necesario para cumplir las obligaciones

que fija la Ley, ‘
,Asegurar el desempeno profesuonal de sus servidores publicos;
1Fomentar los prlnc;plos o fundamentos basicos de la institucion, y

Coadyuvar ala consecuc:on de sus fines.

El Servici:d Préfésional Agrério tiéhe como objetivos:

Vi.

VIL.

: prmcnplos _;,_de,

Reclutar seleccnonar capacitar, formar, y desarrollar al personal de carrera y
becarlos
. Fomentar en sus mlembros la lealtad e identificacion con la PA;

Fomentar que.en el e;erctcno de su desempeno el personal se apegue a los
o‘nestldad respeto imparcialidad, servicio, objetlv;dad

dedncacuon transparencna y profesnonallsmo
Proporcionar la permanencna y superacién de sus miembros, basadas en

expectativas de desérrollo personal mediante una carrera como profesionista
agrario en la PA

Promover el desarrolio y consolidacion de las capacidades de sus integrantes
y fomentar su dedicacién al Servicio Profesional;

Vincular el cumplimiento de los objetivos de la PA con el desempefio de las
responsabilidades y el desarrollo profesional del personal de carrera;

Generar en el personal de carrera un alto sentido de responsabilidad en la

realizacion de las actividades del servicio social de la PA.

El personal de la PA lo integran el personal de Carera®® el personal en fase

provisional, el personal de confianza técnico-administrativo y el personal de base, el

estatuto se aplica también al personal en fase provisional y a los becarios de la PA.

% Por la indole de sus funciones de vigilancia el personal de Carrera es personal de confianza, de conformidad con
lo establecido en la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria del Apartado "B" del
Artlculo 123 Constitucional.
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El personal de carrera se integra en un solo cuerpo con categorias y niveles propios,
los visitadores y abogados agrar 's efe A:ade departamento técnico, subjefes de

reS|denc1a jefes de resudenc:a subdelegados técnicos, delegados estatales y

dlrectores generales. forman el personal de carrera de la Procuraduria.

El personal enfase prdviSional: conforman Ios aspirantes a formar parte del personal

de carrera, qwenes recibiran un nombramlento por. seis meses y dependlendo de su

desemperfio se Ies otor ite defmmvo

Los becarios soh los participantes del curs '.de'Capaéi't‘aciiérfbéSiba ue réCiban una
beca por el tlempo s0 de cay
dura hasta cinco semanas, termlnando este y' en caso de ser aprobado se pasara a la

fase provnsnonal

La Comnsnon del Serwc:lo Profesnonal Agrario (COSPA) es el 6rgano de planeacion,

coordlnacaon
por el Procurador agraruo que la preside, el Subprocurador General el Coordinador

‘luperwsuon y ejecucién del Servicio Profesional Agrario. Esta integrada

General de Programas Prioritarios, el Secretario General el Dlrector General de la
Unldad Coordlnadora de Delegaciones y por cuatro mlembros del personal de carrera
de las categorlas F o G, que seran designadas por el Procurador

La COmisiér{ﬁéhg las siguientes facultades:

|.. Para el"desarrollo de sus funciones, se apoya en una Secretaria Técnica.

. Aplicar el Estatuto del SPA y establecer las normas para la organizacion,
planeacioén, supervision y evaluacion del SPA,

IN. Elaborar un informe anual sobre el desempefio del Servicio Profesional, asi
como realizar los estudios e investigaciones complementarias que se
requieran;

IV. Aprobar y supervisar los programas de capacitacion y desarrollo para el
personal de carrera;

V., Contar con un registro de los puestos de SPA y de las vacantes que se

generen, as| como determinar y validar los eventos de capacitacion;
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VI, Establecer el sistema de evaluacion para becarios y miembros del SPA. ‘
~Vil. Conocer las solicitudes de reconsideracion de la evaluacién,

VII. -Aprobary superwsar los criterios de seleccion de aspirantes al SPA.

IX. Vigilar que las sanciones que se apliquen a miembros del SPA ‘estén

apegadas a la Ley ,

Para el desempeno de un puesto en el Servicio Profesional se deben reunir, sin

reallyza,d:o' = rsonal de carrera en el desempeno de sus

val_or curri romomones y COI’ICUFSOS

Las catégorlas comprenden, en orden ascendente‘, los siguientes puestos:

Catégorié A: Visitador y Abogados Agrarios: :
Categoria B: Subjefe de Residencia- .
Categoria C: Jefe de departamento en una ‘Delegacion o en Ofucmas Centrales

Categoria D: Jefe de Remdencna
Categoria E: Subdelegado o Subdlrecto
Categoria F: Dlrector de Area Yo

Categorla G Delegado o Director General

,n,Ofic}[naé“C"entrales;

El aScen'so de nivel dentro de cada categoria se realiza en funcién de la evaluacién del
desempefio. Asimismo se considera personal de carrera el personal técnico de la
Direccién de Capacitacion, el que con ese caracter autoriza la comisién para el

desempenio de las funciones de ésta y de la Secretaria Técnica.
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Ingreso

El ingreso al SPA se da bajo el prmmpno de lgualdad de oportunidades, para lo cual se

consideraran Ios conocnmlentos la. ldoneldad y la experiencia. El reclutamiento y la

seleccion tiene:como. propésito captar a los aspirantes mas idéneos para ingresar al

SPA.

La Comlsmn toma en cuenta para que los mteresados puedan ingresar al SPA los

mguuentes requlsntos

: Gdzar‘de bUena reputacion y no haber sid ) Ce

cualquler area re!acuonada con las cuestiones agrarlas y

d ""ra'do por delitb intencional;

. Ser tltulado o pasante con credltos termlnados ‘de’'una carrera profesnonal de

Demostrar una clara vocacuon 0

rvicio social.

Para Ingresar al Serwc:o Profesmnal ademas de cumpllr con, los requnsutos generales

anteriores se debe cumplir con los siguientes:

Aprobar el curso de capacitacion basica y la fase provnsuonal asi como los

examenes que para el efecto se determlnen que son la unica via de ingreso

para que los aspirantes de la Categorla A formen parte del Servicio

Profesional. Para acceder a la Categoria B 'se debe cubrir invariablemente la

Categoria A.

Ganar el concurso de incorporacion conforme se establece en la convocatoria

y de acuerdo a lo siguiente:

a) Esta via es exclusiva para el ingreso a las categorias C, D, E, Fy G.

b) El concurso permite ingresar a Servicio Profesional sin participar en el
curso de capacitacion basica.

La designacién politica hecha por el procurador, nombra a los titulares de la

categoria G. Estas designaciones no representan mas de la mitad del total de
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los puestos correspondientes y quienes son designados por este medio no

~ forman parte del personal de carrera.

La fase‘pr‘o"\“/_’i's‘ic‘r)'nal comprende a un periodo de seis meses.; a su término se realiza la
evaluacion inal, :terminada la fase provisional y aprobada satisfactoriamente Ia

evaané;o final,” la Comision otorga al interesado una carta de acreditacién para

_formar.parte del personal de carrera en la categoria A.

Los,mier'hrbrd'sr en fase provisional del SPA se incorporan al personal de carrera a
través de la'titularidad. Para el otorgamiento de la titularidad del SPA se debe cumplir

con los siguientes requisitos;

I. Tener 6 meses en fase provisional, contar con la carta de acreditacion ;
il Cubfir el perfil asignado a la categoria de la que se busca ser titular,
IIl. Latitularidad en la categoria B se otorgara a través de promocion,
IV. La titularidad en las categorias C, D, E, F y G se designan mediante el

concurso de incorporacion.

El personal técnico no administrativo de la PA, puede ingresar al SPA cuando cubra el
perfil, los requisitos establecidos y ocupe alguno de los siguientes puestos:

I. - Técnico especializado;
Il. Coordinador de Profesionistas Dictaminadores;
Ill. - Profesional Ejecutivo de Servicios Especializados, y

IV. Supervisor de Area
Una vez aceptado en el Servicio Profesional, el personal técnico no administrativo

recibe el nombramiento correspondiente siempre y cuando renuncie a la plaza que

ocupaba.
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Formacion

La Comision aprueba-los programas de capacitacion y desarrollo; qUé tienen por
objeto asegurar elbuen desempefio de los integrantes del SPA, asi- como la
posibilidadrdqa(s’_ééhder.v Para su ingreso, permanencia y ascenso, el personal del SPA
y los aspib'rya“r')»tés“.rél 'f‘n"i'i’smo estan obligados a participar y acreditar los programas de

capacitacion.y-desarrollo.

El curso de capacnac;on basica sera de caracter inductivo e informativo para los
asplrantes a ingresar al personal de carrera, y tendra una duracién de hasta cinco
semanas. La fase provisional se llevard a cabo a»partx;ry.;d_e que .el becario haya
aprobado el curso de capacitacion basica y conSistiré en'su édsi‘cvryipci'c’jn como visitador
0 abogado agrario en alguna delegacmn u oflcma de la 'procu ‘dUrla durante un lapso

de seis. meses, en !os cuales se desempenara dlrectamente enel campo

El disefioy. contenldo de Ios, os por la Comisién de manera

especmca Ia 1mpartucnon y organlzamon de Ios programas corresponde a la direccion

de capacnacnon y cuenta con Ios sugmentes

L Capacita'cién ba’éica para aspirantes a Visitadores y Abogados Agrarios;
Il Capacifécién 'p'ara Visitadores y Abogados Agrarios;

Ill. -Capacitacién para subjefes de residencia y jefes de Departamento;

IV. Capacitacion para Subdelegados, Subdirectores y Directores, y

V. Capacitacion para Delegados y Directores generales.

El personal de carrera que concluya las etapas de los diversos programas de
capacitacion y desarrollo puede ser requerido por la direccidon de capacitacion para
que forme parte de un equipo de capacitadores en la imparticion de los programas

respectivos a nivel estatal, regional o nacional.
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Evailuacion

La evaluacion es el procedimiento que permite el ingreso y los ascensos al Servicio
Profesional el objetivo del procedimiento de evaluacion es sustentar las decisiones de
la PA con respecto a:
l. Incorporacién de becarios;
Il. Desempefio del personal en fase provisional;
Ill. . Ingreso al personal de carrera;
IV. .-Promocidén para categorias;
V. Cbncursos para categorias;
VI. Ascenso de nivel; y
Vil. - Asignacion de interinatos.

La Comisién,e‘s_tableceré el sistema de evaluacion para los aspirantes y miembros del
SPA, asi ¢bnﬁo .para los aspirantes a ocupar interinamente una vacante por licencia.
Toma eh{'c'uenta los antecedentes personales y profesionales, la participaciénén los
program‘as de capacitacion y desarrollo y la identificacidon con los principio‘s y objetivos

de la Procuraduria.

Con: el ‘objetivo "de apoyar el Sistema de Evaluacion, se integran comités
' -las evaluaciones tendientes a asignar un interinato, un nivel o una

categoria; por promocién o concurso, se realizan por un comité dictaminador.

Los Comités Dictaminadores estan integrados por el presidente, la secretaria técnica y
servidores publicos de las unidades administrativas, en un nimero no mayor a 5
titulares y no menor de 3, ademas de 2 suplentes. Para la evaluacion final de la fase

provisional, la Comisién toma en cuenta los siguientes aspectos:
I. Los resultados obtenidos en el curso de capacitacién basica;,

ll. “El informe de las actividades llevadas a cabo, elaborado por el visitador o

abogado agrario en fase provisional,
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Il. El cuestionario de evaluacion, y los resultados con voto razonado que son

formulados por el Jefe lnmed|ato supenor y-

La evaluacron del personal de ‘carrera -para la obtencidn de nivel dentro de la
estructura de categonas se realiza anualmente conforme a lo siguiente:
l. La complejldad de la funcion;
L. EI‘ti:‘emp‘o y el lugar de la adscripcion;
lIl. El Grado de complejidad del lugar y del puesto asignado; y
IV. - El nimero de nucleos, de sujetos:agrvaric:)s y.de casos atendidos.

El personal del SPA cuenta "con la: posibilidad -en caso de inconformidad con la

solicitud- de recon" -cual sélo puede ser ejercida por el

mteresado que se considere perjudicados;por
” ion basica;

ra la. obtencmn de la tltulandad en la
el,.en caso.de no aprobarlo; ...
V. -El dlctamen de promocio Sy e AL R

V. El dxctamen del concurso

Para que la solicitud de recdriéjderacién de la evaluacion sea procedente, el
interesado debe presentar ante el comité dictaminador sobre los ascensos de nivel y
promociones correspondiente, un escrito en el que debera fundar y motivar las causas
o razonamientos por los cuales se considere afectado. El comité dictaminador
resolvera en un plazo de ocho dias naturales y su dictamen sera inapelable. La
solicitud de reconsideracién sobre la evaluacidn de los concursos, debe ser
interpuesta por el interesado ante la comision. En caso de ratificar el dictamen inicial,
éste debera estar acompanado por una extensién de los razonamientos. Si fuera
modificado, se acompafara del razonamiento respectivo; en ambos casos, el dictamen

final es inapelable.
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Promocioén

Los miembros del Servnmo Profesmnal cumplen con los requisitos para el ascenso son
promovidos a la categorla inmediata superior obteniendo la titularidad en ésta. Los
puestos, que se. ocupen por interinato de un miembro del Servicio Profesional con
licencia, no se asugnah con caréacter de titular.

Para. Ia promocmn e toma en cuenta los resultados de la evaluacién del desemperio
' ‘ nal de carrera de las categorias A a la D deben ascender cada

sngu13nte .,V;VEI ascenso a Ios mveles sucesnvos es obhgatorlo dentro de cada

categpfia Ia aprobacmn de nivel tendra valor curricular para las promociones y los
concUrSos,' su1etandose a lo siguiente;”

. La’evaluacién para el ascenso de nivel en forma no sobresaliente o satisfactoria,
péro si en forma suficiente, tendra una sola oportunidad, de acreditar en la
siguiente evaluacién anual; y

Il. - El personal de carrera que apruebe el ascenso de nivel de manera sobresaliente
recibirda como estimulo el importe correspondiente a dos veces el ingreso global
mensual que devengue al momento de la evaluacion. Adicionalmente, recibira dos
dias de vacaciones ademas de los que por ley le correspondan. Quien lo apruebe
de manera satisfactoria recibira el importe correspondiente a una vez el ingreso
global mensual que devengue al momento de la evaluacion. Estos estimulos se

otorgaran por Unica vez anualmente para cada nivel.
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El desarrollo del personal de carrera en la estructura de categorias del SPA se efectia

mediante el sistema el sistema de ascensos, se sujeta a los siguientes procedimientos:

I. Promocion; es el mecanismo exclusivo para ser asignado a la categoria B, y se
iniciara mediante la convocatoria que emlta la Comision.

Il. Concurso es el mecamsmo exclusnvo para ser designado a las categorias C, D E, F"
y G.para esta Gltima.categoria: taite

bién-con la designacion politica por

parte del pfbtf;urador n'donde puede par,hmpar‘el personal de carrera y aspirantés;
externos. " c

La comision Ileva un reglstro de las.vacantes que se generen en el serwcuo profes:onal ‘

y da a conocer publlcamente,.‘ f n

los mlembros del personal'd carrera‘ Ios,

puestos vacantes, Ios reqU|S|t , |es correspondle tes

La Comision hace del con00|m|ento de Ios asplrantes Ias vacantes nilas categorlas
B, para efectos de Ia promomon y C D, E, F G para'ew (o del concurso eI

Procurador Agrarlo autorlza el |n|C|o del procedlmlento correspondlente

Los Comltes chtamlnadores de Ias promomones reallzan el estudio de la h|stor|a
profesnonal de cada asplrante tomando en cuanto los siguientes aspectos:

I Ant u dad55 en el Servncxo profesmnal

1. vael en‘ Ia categoria en que se encuentre
1l V,Cahdad en el trabajo realvzado
V. -Qqn_pc[mle‘nto y experiencia de la problemética regional;
V. R'e‘duisitos y perfil exigidos para el puesto;
V1. Informes anuales de trabajo.

%% La antigiiedad del personal de carrera es de dos tipos:
I.  Antiguedad en el SPA la cual se computa a partir de la fecha en que se ingresa al mismo;
ll. Antigtedad en la categorfa, la cual se computara a partir de que obtenga la titularidad en la misma.
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En la evaluacion para los concursos, los Comités Dictaminadores deben ajustarse a la
normatividad respectiva, bajo los siguientes términos:

I Reqursnos;y perfll:del-puesto conforme a lo sefalado en el Catalogo;
i academlca y desarrollo profesional;

HI, Expenenma de trabajo en el campo o sobre cuestiones agrarias;
ffIV.,;TrabaJo de Serv:cxo Social desarrollado hasta el momento de la propuesta.
M Proyecto de trabajo a desarrollar en el puesto solicitado.
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Separacién

La titularidad en una categorla se suspende temporalmente por | llcenma academlca

(ver cuadro 43), o} cuando el personal de carrera acepte colaborar/en un puesto dentro -

competentes 'dé, la procuraduria,

admmlstratlvas

“en .coordinaciéon con

eben notlflcar*por escrito a la Comision las causas

la areas

de la separacmn 'El personal en fase prowsmnal se separard del Servicio Profesional

cuando no acredita esta fase1 o cuando al término de la fase no le sea expedido el

nombramiento definitivo.

CUADRO 43 Licencia académica

Objeto de la licencia

Caracteristicas

Regquisitos

El personal de carrera puede
solicitar una licencia académica
cuando el objeto de esta sea
ampliar y mejorar su formacion
académica, a través de
estudios de especializacion o
postgrado, y cuente con una

Durante el tiempo que dure la licencia, la
procuraduria  discrecionalmente  podra
otorgar una beca-crédito de apoyo,
obligandose el bcneficiario a reintegrar el
monto erogado por la institucion al término
de los estudios, o a reincorporarse a
laborar a laborar en la procuraduria por un

La solicitud de licencia académica debe
presentarse ante la Comisién acompahada
de los siguientes requisitos:

vV

Datos generales del solicitante;
Informacion detallada del programa de
estudio; y

antigiedad minima de tres | periodo igual al de la licencia, en los |  Objetivos y términos en los que se vera
anos, ademas siempre y |términos de! convenio respectivo. beneficiada la procuraduria.
cuando los estudios estén|Lla procuraduria podrd otorgar anualmente

orientades a tareas propias de
la institucién. En este caso la
licencia serd hasta de dos
anos.

hasta diez licencias académicas y hasta
tres becas-crédito.

La Comisién decide lo procedente de Ia
solicitud, tomando en cuenta la opinién del
titular de la unidad administrativa en donde
presta sus servicios el solicitante.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del SCC de la PA.

CUADRO 44 Causas de separacion del SPA :

Causas

Caracteristicas

1. Por sentencia ejecutoriada que lo condene por delito intencional que amerite pena corporal;
Destitucion |2 Por ser suspendido en dos ocasiones como sancién;
3. Por no aprobar el ascenso de nivel estipulado en el estatuto del SPA;
4. Por violaciones a la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos.
Edad Por tiempo de servicios o por incapacidad fisica o mental que le impida el desempefio de sus funcicnes
Renuncia |La renuncia es el acto mediante el cual el personal de carrera expresa por escrito al fitular de la

Institucién su voluntad de separarse del Servicio Profesional de manera definitiva.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del SCC de la PA.
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Observaciones

Para los concursos, en- caso igualdad de condiciones se da preferencia al

v

personal de Ia PA y de entre este al personal de carrera.
> La evaluacion se da en-mstancnas fuera de la PA, de manera grupal, como son

las mstltumon ‘demlcas, para dar transparencia al proceso.

>. ,,La:,,,promomon de..personal .de carrera tiene como base la experiencia y el

iencia se valoran los argumentos y seriedad con que los

problema fmancnero en el Iargo plazo

> La evaluacion del desempeno se apoya en el programa de usuario simulado.
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4.1.4 Secretaria de Relaciones Exteriores

El Servicio Exterior Mexicano (SEM)

El SEM tiene una larga tradicion en materia de Recursos Humanos, ya que en 1829 el
Presidente Vicente Guerrero expidio la primera Ley de Servicio Exterior mexicano,
desde 1829 hasta 1994 existen un total de 29 Leyes y reglamentos del SEM (Ley del
SEM, 1994: 5-6). La legislacion vigentevd_eIﬁSiEN:i es del 4 de Enero de 1994 y en 2002

se modificé ademés de que el reglame‘nt,o' dé la LSEM esta en revision.

pe_rmanente de funcionarios del Estado,

El Serwcm Exterlor Mexmano e
: encarga c n ‘ar_o“"en el extranjero y responsable de

: ejecqtar I

El SerVICI Exterlor depende del Ejecutlvo Federal su direccion y administracion esta a
vcargo de Ia Secretarla de Relaciones Exteriores (SRE), conforme lo dispone la Ley
Organlca de la Admlnlstramon Publica Federal y los lineamientos de la politica exterior
que s»enala ,‘el ; Presidente de Ia Republica de conformidad con sus facultades

constitucionales.

- La Comnsnon de, P rson‘"l del Serwcno Exterior Mexicano (SEM) es la encargada de los
rsos ht ,ecretarla de Relaciones Exteriores, esta presidida por un

; Servncno Exterior designado por el Secretario y, ademas, por
"el‘vOf'vi'c;:‘iyél \ ayor de la Secretaria, quien suplira al Presidente en sus ausencias
" temporales, por el Director General del Servicio Exterior y de Personal, quien fungira

como secretario de la Comisién, por el Director General de Asuntos Juridicos, por el
Titular del Instituto Matias Romero y por un representante de cada uno de los rangos
desde técnico-administrativo “C" hasta Coordinador Administrativo y de Tercer
Secretario hasta Ministro que participara exclusivamente cuando se traten asuntos que

afecten especificamente a miembros del rango que representa.
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La Comisién' de Personal del SEM, recomienda al Secretario de Relaciones Exteriores

Io referente a.ascensos, traslados, disponibilidad, separacion, retiro, medidas
_dlsmpllnarlas Yy casos excepcionales de licencia, vacaciones, ingresos,
' remcorporacxor}es' comnsnones y cualquier otro asunto relacionado con los miembros
,‘del SEM Lo

‘La Comlsmn de Personal -esta integrada por las S|gu1entes subcomlsmnes
i Subcomlsmn de Ingreso ‘

1l Subcomision dre Rotacnon,

Hl Subcomision de Evaluacion, y

IV Subcomision de Asuntos Disciplinarios.”

El Servicio Exterior Mexicano se integra por personal de carrera que comprende las

ramas diplomatico-consular y técnico-administrativa, ademas de personal temporal

y personal asimilado.

La rama diplomatico-consular comprende los siguientes rangos:

I. Embajador

Il. Ministro

lll. Consejero

IV. Primer Secretario

V. Segundo Secretario
VI. Tercer Secretario, y
VII. Agregado Diplomético

La rama técnico-administrativa comprende los siguientes rangos:
l. Coordinador Administrativo

Il. Agregado Administrativo "A"
lli. Agregado Administrativo "B"
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IV. - Agregado AdministratiVo ol

V. Tecmco-Admlmstratlvo AT
g

Vil i:Tecnl'co-vAc_jm m}s,‘t‘r‘atwo,; "cr

Vi. Tecmco-Admlmstratlv‘

El personal temporal; es deS|gnado por acuerdo del Secretario. Dicho personal

desempenafunc:ones espemﬂcas en una adscripcién determinada y por un plazo que

s: al termlno del cual sus funciones cesaran automaticamente.

dlplomatlcasyrepresentamones consulares, cuyo nombramiento haya sido gestionado
por otra ep ndencna o ‘entidad de la Administracion Publica Federal u otra autoridad

competente ,con cargo ‘a su proplo presupuesto. Cuando la Secretaria considere
progedente Ia SO|’ICI>tUd, dlqhq»personal sera acreditado con el rango que ésta
determine y su asimilacién al Servicio Exterior tendra efectos solo durante el tiempo
que dure la comision 'que se le ha conferido.

El personal asimilado esta sujeto a las mismas obligaciones que los miembros del
personal de carrera del Servicio Exterior y las dependencias o entidades que hayan
solicitado su asimilacion son las Unicas responsables de los actos realizados por sus
representantes. Asimismo, estara comisionado en el extranjero bajo la autoridad del
jefe de la mision diplomatica o representacion consular correspondiente, a quien debe
informar de sus actividades y atender las recomendaciones que formule sobre sus
gestiones, especialmente por lo que se refiere a las politicas generales y las préacticas
diplomaticas o consulares.

La Secretaria determina los casos en que el personal temporal o asimilado deba

acudir a cursos de capacitacion en el Instituto Matias Romero de Estudios

Diplomaticos, antes de asumir su cargo en el extranjero.
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Ingreso

Para ingresar al Servicio Exterior de Carrera (SEC) los requisitos son:
> Ser mexicano por nacimiento, en pleno ejercicio de sus derechos civiles y
politicos;

> Ser menor de 30 afios de edad®®;

v

Tener buenos antecedentes;

> Estar apto fisica y mentalmente para el desemperio de las funciones del
Servicio Exterior;

> No pertenecer al estado eclesiastico, ni ser ministro de algun cuito, y

> Tener por lo menos el grado académico de licenciatura por una universidad o

institucion de ensefianza superior mexicana o extranjera, con reconocimiento de

validez oficial. (Para la rama técnico-administrativa es suficiente el nivel de

educacion medio superior y el dominio de un idioma extranjero)

El ingreso al Servicio Exterior de Carrera del Servicio Exterior Mexicano a la rama
diplomatico-consular se realiza por oposicion, mediante concursos publicos

anuales® que se organizan en tres etapas eliminatorias y es requisito aprobar éstas.

La primera etapa consiste en la presentacion de los siguientes examenes:

a. Examen de cultura general, orientado a comprobar el conocimiento de la realidad
nacional, la politica exterior de México y las relaciones internacionales, historia y
geografia de México y del mundo, conocimientos basicos de politica, economia y
derecho nacional e internacional. El examen consta de cien preguntas de opcion
multiple.

b. Examen para comprobar el correcto conocimiento y manejo del idioma espariol.

* En casos excepcionales por actividades académicas y/o profesionales, la comision de ingreso puede no
g;msiderar este factor.

La Comisién de Personal da aviso oportuno al Secretario de las vacantes en el rango de agregado diplomatico, a
fin de que convoque a un concurso anual de ingreso para cubrirlas e instale la Subcomisién de Ingreso que esta
integrada por: a) El Titular del Instituto Matias Romero, quien la presidira; b) dos representantes de instituciones de
educacion superior, legalmente reconocidas, una de las cuales debera tener establecida la carrera de relaciones
internacionales, y la otra cuando menos carreras afines a esta ultima; c) el Director General que tenga bajo su
cargo los asuntos concernientes al personal del Servicio Exterior, quien actuara como secretario de la misma, y d)
otra persona ajena a la Secretaria que tenga experiencia en recursos humanos.
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c. Examen de conocimientos basicos de un idioma oficial de las Naciones Unidas
entre |os siguientes; aleman, arabe, chino, francés, japonés, portugués o ruso.

d. Examen escrito para comprobar el dominio del idioma inglés.

La segunda etapa consiste de los siguientes examenes:

a. Elaboracion de un ensayo sobre un tema de actualidad de politica exterior.

b. Examen médico que permitira comprobar si el candidato esta apto fisicamente para
desempeiiar las funciones del SEM.

c. Examen oral del dominio del idioma inglés.

d. Evaluacion de las capacidades del concursante a través de una entrevista.

La tercera etapa consiste en:
Cursar y aprobar un curso de’ formamon de 12 meses que se imparte en el Instituto

Matias Romero, y que tiene ni aestrla en Estudios Diplomaticos®® (MED).

Los requisitos para lngresar ala Maestrla son:

> Tener t|tulo de hcenct'atura de Relaciones Internacionales o de carreras afines,
‘con promedlo mlmmo de 9 (nueve);

> iEdad méxima de 28 anos, demostrable con acta de nacnmlento

> Constancias de dominio del idioma mgles y traduccton de otro distinto al
espafol;

» Carta de exposicion de motivos en dos cuartillas y currlculum vitae, y

» Completar la solicitud de admision en el periodo de inscripciones.

Para obtener el grado de Maestro en Estudios Diplomaticos y el titulo correspondiente,
de conformidad con las disposiciones de la Secretaria de Educacion Publica, es
necesario haber cumplido satisfactoriamente con todos los créditos de la Maestria con
un promedio general de 8 (ocho), y la elaboracién de una tesina que debe ser
aprobada por el asesor con el voto favorable de un segundo lector externo, después

8 Tomando en cuenta el interés que la MED ha despertado en diversas instituciones académicas, en otras
dependencias del gobierno, entre el publico en general, y atin en otros paises, se ha abierto a otras personas que
no planean ser miembros del SEM,
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de seis meses podran ser ascendidos a terceros secretarios con base en los

resultados de la evaluacion de su desempeiio.

El ingreso como personal de carrera a la rama técnico-administrativa se realiza de la

siguiente manera:

V.

V.

V.

Por oposicion, mediante concursos publicos que se llevan a cabo segun las
necesidades de la Secretaria, preferentemente cada dos afos, bajo las
modalidades que establece el Reglamento de la LSEM;

El nivel de educaciéon medio superior y el dominio de un idioma extranjero
Quienes obtengan las calificaciones mas altas en el concurso de ingreso a la
rama técnico-administrativa recibiran una beca con las percepciones que
determine la Secretaria y deben acreditar un curso de capacitacion en el
Instituto Matias Romero con una duracién maxima de tres meses;
Concluidos los cursos a, deben acreditar una practica de tres meses en la
SRE, By

Al término de dicha pra’ctiéé; y‘previa recomendacion de la comisién de
personal, se otorga un nombramiento de técnico-administrativo "C".

El ingreso a esta rama es en el nivel de técnico-administrativo "C".

Existe también la posibilidad de reingresar al SEM a través de la solicitud de

reincorporacion de los miembros del personal de carrera del SEM que hayan

renunciado y se examinan por la Comisién de Personal. Esta podra recomendar la

reincorporacién de aquellos interesados que cumplan con los siguientes requisitos:
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El motivo de la renuncia haya sido por causas distintas al seguimiento de un
proceso disciplinario o para evitar una orden de traslado;

Los buenos antecedentes del solicitante;

El cumplimiento con la obligacion de sigilo profesional establecida en esta
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V. La presentat:ién de la solicitud durante los cinco afios siguientes a la fecha
) efectlva de la renuncna En casos excepcionales, este plazo podra ser
, dlspensado por el Secretano de:Relaciones Exteriores.

V. ';La remcorporacuon‘umcamente podra ser autorizada por una sola vez.

contradlce los intentos para eliminar la

o, cuando en |a comlsmn de personal se habla de reducir

secretarlo el consejero el mlnlstro.j i

* En el caso de embajadores y cénsules generales es facuitad del Presidente de la Republica y tiene como base el
artlculo 89 Constitucional.
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Formacién

La formacién, capacntacuon y actuallzacnon del personal de la. SER corresponde al
Instituto Matias Romero (IMR) y sus pnncnpales funciones son las sugunentes

>

>

dlplomacua polltlca |nterna lonal

‘capacndad de crltlc .

Preparar recursos humanos de alto ‘nivel analitico y técnico en materia de

polmca exterior de México.
S habllldades de la negociacién internacional

. / :lpl‘om‘ética;
Contrlbuur a trave ¢ = troé éursos a la formacion de personas con
. n materla’de elacmnes internacionales;

Ofrecer programas de educacmn contlnua tales como diplomados y cursos
especiales, que contnbuyan a fortalecer el conocimiento en areas estratégicas para
la Secretaria y mantener actualizados a servidores publicos de la Secretaria y
miembros del SEM;

Contribuir, medlante la MED y cursos especiales, a la formaciéon de miembros de
Ministerios de Relacuones Exteriores latinoamericanos y caribefios, asi como de
otros palses de partlcular interés para la politica exterior de México;

Colaborar. en Ia organlzaCIon de cursos y otras actividades académicas, con otras

' entldades de la Admlmstrac:on Publica Federal y el Poder Legislativo;

Promover 'me_ante la organizacién de seminarios, programas de intercambio de
profesores conferencnstas y publicaciones, vinculos con academias diplomaticas e
lnstltuclones nacionales y extranjeras de ensefanza e investigacion en materia de
rela:cio“hes internacionales y estudios diplomaticos;
Diseﬁaf programas de educacion a distancia que, mediante la utilizacion de los
recursos tecnoldgicos disponibles, actualicen a los miembros del SEM;
Apoyar a la Comision de Ingreso, en la organizacién y desarrollo de los concursos
pub,l‘ivc,os generales para ingresar al SEC; y

' Codrdinar foros de reflexion sobre problemas de coyuntura cuyo objetivo sea

reunir servidores publicos y académicos de reconocido prestigio en el campo de los

estudios internacionales y diplomacia, a fin de proporcionar al Secretario elementos

para la toma de decisiones.
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Evaluacion

En la evaluacion del SEM se toma en cuenta eI merlto la preparacién académica y la

antigiedad del personal. La evaluacmn de Ios expedlentes personales se realiza por la
Subcomisidn de Evaluacion y da a.c No 'r_ a los interesados con anticipacion la

celebracién de los examenes. = -

La evaluacion consiste en: una rews'on completa de la informacién que sobre el

miembro del Servicio Exter' 'obre en la Secretaria, que incluira particularmente, la

consideracion ‘de;los:_log[,o”s gumentados que se hayan alcanzado, asi como de las
faltas cometidas 0. irregularidades :'detectadas durante los ultimos cuatro afos o
durante el tiempo.d enencia al Servicio Exterior si este es menor a cuatro afios.

La Sublc':omlsp uaci n,'sé integra por:

Lo M';;El Presndente de la Com|S|on de Personal, quien la preS|d|ra

L. El Titular del Instituto Matias Romero; ; P

... '_‘El Dlrector General que tenga bajo su cargo los asuntos concernlentes al
; ftpersonal del Servncuo Exterlor y o :

. Dos mxembros del Servicio Exterior con rango minimo de Consejero o de

‘ coord nadorv admlnlstratlvo propuestos por el Presidente de la Comisién de

G fPersonal,y aprobados por el Secretario.

1. "Promoacién de los miembros del SEM.

En ningln caso se podra ascender o participar en concursos de ascenso sin
antes haber cumplido dos afios de antigiedad como minimo en el rango al que
pertenezca.

2. Permanencia en el SEM.
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Es un requisito para permanecer en el Servicio Exterior aprobar los examenes
correspondientes y tiene como finalidad evaluar el desempefio laboral y
profesional de los miembros del Servicio Exterior con vistas a determinar su
Capacidad O no para asumir mayores responsabilidades, especialmente la de
titular de representaciones de México.

La comisidn de personal utiliza, los siguientes criterios para medir, en su evaluacion, el

grado de cumplimiento de las obligaciones:

Desarrollo alcanzado, méritos profesionales, méritos académicos,

responsabilidades encomendadas, estimulos o reconocimientos;

Sanciones impuestas, procedimientos disciplinarios, faltas cometidas, quejas
recibidas que sirven como indicadores del desempefio;

Si el evaluado ha realizado o se ha abstenido de llevar a cabo actividades
cuyas consecuencias hayan sido afectar negativamente la politica exterior
mexicana o el déS_arrollo de las actividades de la Secretaria o de sus
representaciones en el exterior, y

Las“‘e'valyu‘aéidniés para medir el grado de cumplimiento de las obligaciones
del péféonal 'y cuida que se apliquen los criterios de legalidad, objetividad y
equidad.

Un examen de suma importancia para la promocién y permanencia en la rama
diplomatico-consular del SEM, es el llamado de “media carrera”, el Instituto Matias

Romero elabora las guias de estudio e imparte cursos de capacitacion para los

participantes en el examen.

El examen de "media carrera”, es disefiado bajo criterios que proporciona el Instituto

Matias Romero y puede ser presentado en tres ocasiones como maximo conforme a lo

siguiente:
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l Por-primera vez durante los tres prlmeros anos de haber ascendido al rango
de prlmer secretario; DrR :

Arewsnon dentro de Ios qumce dlas ientes a su. recepmon dando

oportunldad al solncutante de expresar.su mconformudad en el proceso de revision.,

Quien en la tercera oca |on ) ‘apruebe el,examen causaré baja inapelable del

Serv:cuo Exterlor
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Promocion

Los ascensos del personal de carrera a Segundo Secretario, Primer Secretario,
Consejero y Ministro” de la rama diplomatico-consular, asi como a Agregado-
Administrativo “C" y Coordlnador Administrativo en la rama técnico-administrativa, son
acordados por el Secretarlo de Relaciones Exteriores, previa recomendaciéon de la
comision de .pe‘rsonal, esta orgar]lza los concursos de ascenso que comprenden:

expediente de los aspirantes a ascenso en funcién de las

> Mér"it\os'vy eﬁc}ehcﬁia demostrados en el desempefio de sus cargos 'y: comisiones;

> Pote'nc'i\"al de desarrollo y capacidad para asumir mayores responsabilidades;
> La antlguedad en el rangoy en el servicio (ver cuadros 45, 46 y 47), que sera
deflnltorla en ngualdad de c;rcunstancuas y

Il. Exdmenes “escritos:y " ¢ré‘|es para determinar la capacidad de los aspirantes a

ascenso. -

> Puntuacion adicibnal por obras o trabajos publicados,
> Estudios realizados y titulos académicos obtenidos con posterioridad al ltimo
ascenso, siempre que sean relevantes para las relaciones internacionales de

México.

El Secretario .gé:(::ue‘rda los demds ascensos del personal de carrera previa
recomendaéién‘dé la Comision de Personal una vez que reciba de la Subcomision de
aluaciones de los expedientes personales. El resultado final de los

Evaluacnon la
concursos es del domlmo publico e inapelable.
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CUADRO 45 Antigliedad para concursar en asenso en la rama diplomatico-consular
Ingreso a: Antigliedad Participar en concurso de:

Tercer secretario 2 anos Ingreso

Segundo secretario 4 afos Ingreso y ascenso

Primer secretario 6 anos Ingreso y ascenso

Consejero 8 anos Ingreso y ascenso

Fuente: Elaborado por el autor con base en la Ley y reglamento de! SEM

CUADRO 46 Antigliedad para concursar en asensos en la rama tecnlco-
administrativa
Ingreso a: Antigliedad Participar en concurso,de:
Agregado-Administrativo “C” 4 afos Ingreso
Coordinador Administrativo 7 anos Ingreso y ascenso

Fuente: Elaborado por el autor con base en la Ley y reglamento del SEM

CUADRO 47 El personal temporal o asimilado de la rama diplomatico-consular y
técnico-administrativa, asi como los funcionarios de la Secretaria, podran ingresar al
SEM como personal de carrera de la rama diplomatico-consular siempre que cumplan

con los requisitos siguientes:

Participar en | Antigledad
Concurso de | minima en la | Edad® Examenes
Ingreso a: SRE

Examen de espaiiol,
Exdmenes para comprobar el dominio del idioma Inglés yla
Segundo 4 an 37 afio capacidad para traducir alguno de los otros idiomas
Secretario anos anos oficiales de la Organizacion de las Naclones Unidas;
Entrevistas;
Examenes médicos y psicolégicos;
. Examen de espariol;
. Examenes para comprobar el dominio de! idioma inglés y la
Primer. 9 ah 39 af capacidad para traducir alguno de los otros idiomas
Secretario - anos anos oficiales de la Organizacion de las Naciones Unidas;
Entrevistas;
Exdmenes médicos y psicolégicos;
Examen de espanol,
Examenes para comprobar el dominio del idioma inglés y la
capacidad para traducir alguno de los otros idiomas
oficiales de la Organizacion de las Naciones Unidas;
Entrevistas,
Examenes médicos y psicoldgicos;
Haber estado comisionado a una adscripcion de tipo
consular y aprobar un examen que se denomina-de media
carrera- conforme a los términos de la LSEM.

Fuente: Elaborado por el autor con base en la Ley y reglamento del SEM

vy

vV Vivyv

\ A1\ A2

Consejero 8 anos 41 anos

vy

® La Comisién de Personal, podra ser dispensado el requisito de edad.
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El ingreso al Servicio Exterior, conforme al cuadro 47, tiene lugar sélo cuando la
Secretaria ‘diSpohé de plazas nuevas en cada uno de los rangos de segundo y primer
secretarlo y asn como consejero. Independientemente del nimero de plazas de que se

dlsponga snempre se concursa por el mismo nimero de ellas en cada uno de los

rangosmencnonados.

Los serwdores pubhcos de la Secretaria, de las misiones diplomaticas y de las
representamones consulares podran lncorporarse a la rama técnico-administrativa,
siempre que cumplan con Ios r quItos de lngreso y que aprueben los examenes. Los
empleados que tengan una antlguedad de cuatro afios podran ingresar a dicha rama
en la categona de tecmco admlmstratwo “B" y los que acumulen siete afos podran

mgresar como tecnlco-admmlstratlvo “A,

Existe una inve'stiga‘cién' como parte de la evaluacidon de las razones por las cuales un
miembro del SEM no ha ascendido desde su ingreso a la categoria inmediata superior

en la rama diplomético-consular dentro de los plazos méaximos siguientes:

a) Ascenso a seguhdo secretario en un periodo de seis afios,

b) Ascenso a prfmer secretario en un periodo de nueve afnos,

c) Ascenso a la categoria de Consejero en un periodo de doce afos, y
d) As'kclenso a la categoria de Ministro en un periodo de quince afnos.

En c‘a"sq‘kdev'f'cjﬁe no haya movilidad por falta de plazas suficientes el miembro del SEM

‘ v,}nlngun problema, pero en el caso de que la inamovilidad sea producto de

merltos lnsuf cientes o por no acreditar los examenes el Secretario de Relaciones

exterrv!o‘rgg”dve'te'rmma lo siguiente:

> Convoca al funcionario al siguiente curso de ascenso. Sélo es posible esto una vez
durante’ el SEC.
> Otorga al funmonano una plaza en la rama técnico-administrativa, solo si tiene

buenos antecedentes.
> Separa al funcionario del SEM, con la indemnizacion respectiva de Ley.
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Separacion

Los miembros del Serwc:o Exterlor solo podran ser separados de sus cargos ya sea
temporalmente por meduo de suspensnon y, en forma definitiva del Servicio Exterior las

siguientes:

I. Por rénuncia' |

. PorJubllamon ,

1. Por declaracion de estado de lnterdxccmn medlante sentenma que cause
ejecutoria; S : . :

Iv. Por incumplir una orden de traslado

V. Por no presentarse al’ termlno de una comision, dlsponlbmdad o licencia a
reanudar sus funciones. En los dos primeros: casos ante la Direccién
General y, en ertércero en el lugar en el que se encuentra adscrito;

VL. Por no aprobar el examen de “media carrera”,

VI Porincurrir en una san0|on administrativa (ver cuadro 48),

mo causa diferente a la falta de plazas,

VIl.  Por inamovilic

IX.  Porno obte aluamon satisfactoria.

Los miembros del Servicio Exterlor de carrera que se separen definitivamente de éste,
recibiran por una soié vez como compensacxon por cada afno de servicio, el importe
correspondiente a un mes del dltimo sueldo que hubieren disfrutado, con el limite
maximo de veinticuatro meses, con excepciéon de aquellos que hubiesen sido
destituidos del Servicio Exterior como consecuencia de una.

Causan baja por jubilacién los miembros de carrera del Servicio Exterior que cumplen
65 afnos de edad. Los miembros de carrera del SEM que durante los 10 afios
anteriores a su jubilacién no hayan sido objeto de sanciones, seran jubilados en el

rango inmediato superior.
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CUADRO 48 Sanciones administrativas a) Suspension; b) Destitucion*, y c)
Sancién Econémica**

Integracion de la
‘Subcomisién de

Procedimientos disciplinarios

Las
administrativas

sanciones

e ) se
Causas de sanciones Dispc\:?ulpr:gfios de la Subcomisién de Asuntos | impondran tomando en
administrativas en el SEM que ?"ITP one Disciplinarios para imponer gl‘::::“o;?s sigulentes
sanciones sanciones administrativas
administrativas:

» Abandono de empleo, | » El Presidente{ » Las faltas de los miembros del| > La gravedad de la
entendiendo por éste la falta a de la Comision Servicio Exterior se haran del responsabilidad
las labores por mas de tres de Personal, conocimiento de la Subcomision en la que se
dias consecutivos sin causa quien la de Asuntos Disciplinarios por incurra y
justificada; presidira; escrito, acompafnando las la conveniencia de

» Violar las obligaciones de los|>» El Director pruebas con las que se cuente y suprimir  practicas
miembros del SEM; General que con el apoyo de la Contraloria que infrinjan, en

%> Incurrir en el incumplimiento de tenga bajo su Interna, se abocard a la cualquier forma,
alguna de las obligaciones cargo los investigacion de los hechos; las disposiciones
previstas en la Ley Federal de asuntos » Elaborard el acta administrativa de esla Ley y su
Responsabilidades concernientes de presunta responsabilidad, que Reglamento;
Administrativas de los al personal del serd notificada personalmente al| > Las circunstancias
Servidores Publicos; Servicio presunto responsable, en la que socio-econémicas

3>  Actuar con deslealtad al pais o Exterior, segtin se hara constar la del presunto
a sus instituciones; lo disponga el responsabitidad ] responsable;

> Ser condenado por sentencia Reglamento responsabilidades que se le|> El rango dentro
dictada por delito intencional; Interior de |la atribuyen, a fin de que manifieste del Servicio

> Violar el deber del sigilo Secretaria; lo que a su derecho convenga; Exterior, asi como
profesional, > El Director | >  El afectado deberd presentar por los antecedentes

» Incurrir en morosidad, descuido General de escrilo  sus argumentos vy del presunto
manifiesto [] ineptitud Asuntos pruebas dentro de los quince infractor;
comprobada en el desempefio Juridicos de la dias habiles siguientes contados| > Las  condiciones
de sus obligaciones oficiales; Secretaria, y a partir de la fecha en que se le exteriores y los

»  Hacer uso ilicito o con fines de | > Un hubiere notificado personalmente medios de
provecho personal de las representante el acta sefalada en la fraccion ejecucion;
franquicias,  valijas, correos de fa que antecede, la cual, debera|>» La antigledad en
diplomiticos, recursos Secretaria de estar firmada por quien presida el servicio exterior
financieros y materiales, asi la Contraloria y la Subcomisién de Asuntos y, en su caso, en
como las inmunidades vy Desarrollo Disciplinarios; la  administracién
privilegios inherentes al cargo; Administrativo | » Una vez acordada la admisién de publica;

»  Expedir documentacion con nivel de pruebas, la Subcomision de|>» La reincidencia en
consular [¢] migratoria Director Asuntos Disciplinarios el cumplimiento de
contraviniendo General, que determinard si se sefala dia y sus obligaciones,
deliberadamente las normas podra ser quien hora para su desahogo o si éstas y
aplicables con fines ificitos; ejerza las se desahogan por su propia y|» En su caso, el

> Desobedecer las Instrucciones funciones de especial naturaleza, y monto del
de la Secretaria o del |efe Contralor > Desahogadas las pruebas, si las beneficio, dafo o
superior; Interno en la hubiere, la Subcomision de perjuicio

» Incunir  en  incumplimiento Secretaria. Asuntos Disciplinarios cerrarad la econdémicos
habitual de los compromisos instruccién y contard con un causados  como

econdémicos en el extranjero.

término de 30 dias habiles para
formular a la Comision de
Personal, la resolucién que
estime pertinente, la cual a su
vez, la sometera a consideracién
del] Secretario.

consecuencia del
incumplimiento de
sus funciones.

*En todos los casos de destitucién el sancionado quedara inhabilitado para reingresar al Servicio Exterior o desempenar
alglin puesto, cargo o comision temporal en el mismo.
** Las sanciones econémicas se determinardn tomando como base los beneficios obtenidos o dafios y perjuicios causados
por el incumplimiento de las obligaciones, aplicando dos tantos de la cantidad que resulte por dichos conceptos.

Fuente: Elaborado por el autor con base en la Ley del SEM y el reglamento interno de la SER.
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El Secretario de Relaciones Exteriores tiene un plazo de 30 dias habiles contados a
partir de la fecha en que la comisién de personal someta a su consideracién la
resolucién_propuesta‘ por la Spbcomisién de Asuntos Disciplinarios para determinar la
sancién administrativa a imponer. Dicha sancion es aplicada por el Director General
que. téhgébaj’o su carg'o io's‘asuntos correspondientes al personal del SEM, notificando
a Ia Contralorla Interna en caso de suspension o destitucion y en el caso de imposicion

de sancnones economlcasi se. -notifica a la Tesoreria de la Federacion la resolucién, a

efecto. de que proceda a efectuar el cobro correspondiente.

En caso de quejjosfhechos _pudleran conflgurar algun delito y que la averiguacion

previa no se hubles inici ' : medlos se turnara el expediente a la direccion
general de asuntos jurldlCOS aefecto d'e que se presente la denuncia correspondiente.
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Observaciones

> E! ingreso al Servicio Exterior Mexicano (SEM) se lleva a cabo mediante Ia
presentacion de los examenes de admision que periddicamente convoca la SRE,
mismos que estan abiertos a la participacién de todos los ciudadanos mexicanos
que reunan los requisitos, asi como por la reincorporacion.

» La libre designacion en el SEM, un problema es que la mayor parte de las
representaciones se hace por nombramiento politico, acto que atenta contra el
espiritu del SCC.

> No existen mecanismos de evaluacién transparente en los niveles de Embajador y

ministro, quedando asi bajo discrecionalidad la promocion, evaluacion y retiro de

: que‘todo el snsterﬁa del SEC se detenga y se vuelva obsoleto.

>‘:En cuanto;a Ia rotacién del personal diplomatico, este tiene serios problemas
debldo a la falta de mecanismos claros de rotacion.

> En el Servicio Exterior Mexicano (SEM) existe "un serio malestar" debido a que "las
disposiciones legales y reglamentarias no se aplican por igual a todos o ha existido
un alto grado de discrecionalidad y favoritismo".

» El resultado del alto ntimero de designaciones politicas trae inmovilidad en
adscripciones y rangos, distorsién en los ascensos del personal y en su traslado a
otros paises, ineficiente evaluacion del desemperfio profesional, imparcialidad y
-discriminacion en los ascensos y en los apoyos econdmicos, negligencia e
indisciplina de diplomaticos en el extranjero, quienes no son objeto de sancién,
debido a que su jefe jerarquico no lo reporta a la comision de personal.
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4.2 Experiencias en materia de SCC en Organos Auténomos y desconcentrados

4.2.1 Comision Nacional del Agua
El Sistema de Especialistas en Hidraulica (SEH)

La Comisién Nacional del Agua (CNA) en 1989, inicio su creacion con los recursos
transferldos de la extlnta Secretarla de Agricultura y Recursos Hidraulicos; de entre los

cuales se recnbleron 37 500 trabajadores donde solamente el 9% de estos contaba
con una formacuon a 'demnca anivel. profesmnal por tanto, el problema inicial era una

generahzadafalta_e per na 'Val_lhflcado. :

Ante esta sﬂuacnon se‘puso en. marcha diversos programas entre los que destaca el

de "transformacmn de a fuerz ‘e trabajo”, mediante el cual se redujeron las

estructuras ocupacno al la: comlsmn y se utilizaron los recursos generados por la

desincorporacion para Ia contratacmn de personal calificado.

En 1989 se cre6 el Sistema de Especialistas en Hidraulica, .con el propdsito de
“incorporar e integrar un grupo multldlsmplmano de profesionistas calificados,
susceptibles de desarrollarse en el medlano y Iargo plazo, interesados en participar en
la realizacion de los programas sustantivos de la institucion, mejorar su capacidad de
ejecucion y dar continuidad a sus programas, mediante un plan de carrera
institucional”.

Para la implementacion del sistema de Especialitas en Hidraulica se realizd lo
siguiente; V

» Se obtuvo de las dependencias controladoras (SHCP y SECODAM) la autorizacién
de un tabulador especial con niveles homologados a los mandos medios, accién
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que permitio la comp‘etitividad en materia de sueldos, asegurando el crecimiento de

“los prbfeSioniStas ihcbfpbrados como especialistas en hidraulica.

Y.

Se utlhzaron los- recursos generados por la desincorporacion de personal, para

contratar espectalllstas en hidraulica en una proporcién de un especialista por cada

é pnmeros grupos de especialistas, en 1990 y 1991 se

- yreallzarondos‘mtensos programas de reclutamiento y seleccién a nivel nacional,

En

medlante los' que se mcorporaron 245 y 434 especialistas respectivamente.

los afnos subsecuentes, se fueron realizando programas especiales y generales de

reclutamiento y seleccion para atender proyectos prioritarios e importantes de las

diferentes areas sustantivas de la CNA, conforme a las necesidades plenamente

just

ificadas y disponibilidad presupuestal, contando actualmente con 3,014

Especialistas.
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Ingreso

En cuanto al proceso de reclutamiento y seleccion, el SEH establece los siguientes

requisitos para ser candidato;

> Contar con una carrera a nivel superlor afin a la actlwdad de la CNA.

a) Los prestadores de servicio social (como la fuente mas lmportante) ya que la
CNA tlene' suscrltos 76 convenios para este. prop sito ‘con diversas
e seleccionar a

unlverS|dades e mstltutos tecnologicos en el pais, lo que Pe
. jovenes’ con buen aprovechamiento académico y potencnali que constituyen el
sem_lllero de los Especialistas, después de que concluyen su servicio y se titulan
conel apoyo de la institucion, a través de un programa especial.

b) La segunda fuente es el personal interno que cubre los perfiles del puesto
cuando existe la autorizacién de laguna plaza, y

c) El reclutamiento externo, respecto al proceso de seleccidén, en la comisién se
cuenta con un sistema de calificacion para el ingreso de los especialistas que
comprenden tres parametros de evaluacion que tienen el mismo peso:

1. Antecedentes académicos, en donde se otorgan puntos de la siguiente

manera:

Grado académico Puntos
Licenciatura 2
Especialidad 4

Maestria y/o Doctorado 6

Fuente: Elaborado por el autor con base en folletos editados por la CNA

2. El segundo parametro esta conformado por la trayectoria laboral

que comprende la experiencia en areas relacionadas con las
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actividades del puesto que marcan su perﬂl

asngnan como sngue

Puntos -

Rangos
Hasta 3 aiios 2
>3 y <6 aios 4
> 6 afos 6

Fuente: Elaborado por el autor con base en folletos editados por la CNA

en la que se

3. Evaluacion psicometrica, mediante la cual se asignan entre 10 y

14 puntos conforme a los rangos establecidos de la siguiente

manera:

Rangos Puntos
11l Término Medio 10
Il + Término Medio Aito 12
Il Superior al Término Medio 12
|l + Superior 14
| Muy Superior 14

Fuente: Elaborado por el autor con base en folletos editados por la CNA

De acuerdo‘al puntaje que obtiene cada candidato con la ponderacnon de las tres

Es‘impb ante mencionar que quienes ingresan al SEH como pasantes de nivel

Ilcenc:|atura o estudlos de postgrado tienen la obligacién de obtener el grado

correspondlente'en un afno, esto como parte de la profesionalizacion propia del

Especnahs a.
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Evaluacion

Como un componente esencial del plan de carrera, se encuentra el Sistema de
evaluacion anual del desempeno como la umca forma de poder tener acceso a

mejores nlveles salarlales Y. de responsabvhdad

Este ;stte na: de L i bas en una auto evaluacnon que se aplica el propio
ial ] . allza su Jefe inmediato y que es validada por el
gerente correspondlente permltlendo:dar un peso justo y equilibrado al resultado, al
sumarse y. promedlarse ctlvas crallflcacmnes.

r omo resultado de la evaluacion del desempefio es de

362 puntos y se compone de Ia' siguiente manera:
> Modlflcac n: academlca y actualizacion, que se asigna un maximo de 50

> ,La‘re_spgr]géb‘ilidad y el logro de metas, que otorga 84 puntos maximo.

> EI desempeﬁo del trabajo, que como la parte medular asigna un maximo de
1 76 ‘puntbs, calificados mediante 44 reactivos orientados a medir las
aptltudes y habilidades mostradas por el Especialista de acuerdo con las -
,‘é)‘('i:g‘jéhcias de su actividad especifica.

> La fbapacidad técnica que otorga 52 puntos como maximo.

De acuerdo al puntaje obtenido por los Especialistas con la aplicacion de este proceso,
pueden quedar en cualquiera de las siguientes cuatro categorias: excelente, bueno,

regular y malo.

A los que obtienen resultados excelentes o buenos, ademas de que sus puntos se
suman a los que tienen acumulados de afios anteriores o al momento de ingreso,
tienen la posibilidad de ascender al siguiente nivel de tabulador, de acuerdo con el

puntaje acumulado.
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Alos ESpéCialistas con resultados regulares, se les anulan lds punios obtenidos en la
evaluacwn practicada y se les brinda la oportunidad de mejorar su desempefio. En
caso de re|n0|d|r su situacion es revisada en un Comité que se formé para decidir su
futuro en la institucion.

Quienes obtienen un resultado malo son dados de baja de la CNA.
Separacion
La separacion de los Especialistas se da por los motivos siguientes:
> Por haber obtemdo un resultado de la evaluacién del desempeno mala.
> Por haber obtemdo un resultado de la evaluacion del desempefio regular y que
el comlte haya decndldo retirarlo del sistema.

> Porno haber obtemdo el,grado académico en el afo otorgado como plazo a los

pasantes.
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Observaciones

v

\%

La propuesta de contar: con servndores 7publ|cos de grado académico, es un

importante paso hacna Ia profesuonalnzacnon de.la CNA,

Es lmportante la‘fuente de eclutamlento que tiene en cuanto a los prestadores

sto,es ‘un gran avance en la vinculacién entre

Ley, permlte ten'er fleX|blI|dad y adaptacnon rapida a los cambios planteados por
la nueva realldad (,Cual de Ios dos anteriores se impondra? Sdlo el tiempo lo
dlra S

El SEH se ha dado mas' para“personal técnico que para los que fue
orlglnalmente creado f
En cuanto al’ snstema de proA’omon no cuenta con mecanismos claros que

permitan establecer crlterlos defl dos para ésta.
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4.2.2 Instituto Federal Electoral

El Sistema Profesional Electoral (SPE) se regula por el Estatuto publicado en 1992 y
en 1999 se aprobdé con miembros del SPE y del Instituto Federal Electoral (IFE), el
Estatuto vigente que regula al personal del IFE.

EI—'S,PE‘dAe IFE','éoqtiene la normatividad sobre los procesos de ingreso, formacion,

promocion nso, evaluacién y retiro en la busqueda de la consolidacion de un

modelo especifico de SCC.

con atribucion

Directiva, en todos los casos, cubrira los cargos en los siguientes términos:

I. - En las Direcciones Ejecutivas o Unidades Técnicas gue cuentan con cargos o
_‘puestos exclusivos del Servicio, los inmediatamente inferiores al de Director
Ejecutivo;

Il. EnJuntas Locales y Distritales Ejecutivas, los cargos de las Vocalias Ejecutivas
y Vocalias, y

El Cuerpo de Técnicos provee el personal de carrera que realizara las actividades

especializadas. El Cuerpo de la Funcién Directiva y el Cuerpo de Técnicos se

estructuran en rangos en orden ascendente (ver cuadro 49) , en los cuales se

desarrollara la carrera de los miembros. Los rangos en ambos Cuerpos seran

equivalentes entre si. Los rangos del Cuerpo de la Funcion Directiva dan acceso a los

cargos que el Catalogo determine como exclusivos del Servicio, entre los que estan:

I.  Enla estructura ocupacional centralizada:

a. Director de Area;
b. Subdirector de Area;
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c. Jefe de Departamento y
d. Operatwo

Il En Ia estructura ocupamonal desconcentrada

Vocal Ejecutsvo de Junta Ejecutiva Local;

Vocal Secretario de Junta Ejecutiva Local,
Vocal de Junta Ejecutiva Local;

Vocal Ejecutivo de Junta Ejecutiva Distrital;
Vocal Secretario de Junta Ejecutiva Distrital, y
Vocal de Junta Ejecutiva Distrital.

ﬂmpbvp

Los rangos del Cuerpo de Técnicos dan acceso a los- puestos que eI Catalogo
determlne como excluswos del Servicio, entre los que estan: : -

1. En la estructura ocupacional centralizada:

~-a) director de area

" b) Subdirector de area
c) Jefe de departamento
d) Técnico de sistemas, y
e) Operativo

1. Enlaestructura ocupacional desconcentrada:

a) Jefe de departamento de centro regional de cdmputo;
b) Jefe de departamento de coordinacion técnica Estatal,
c) Jefe de oficina de Cartografia Estatal; y

d) Jefe de oficina seguimiento y analisis.

CUADRO 49 Rangos de} SPE

Cuerpo de la Funcion Directiva Cuerpo de Técnicos
I Directivo Electoral 1 ). Técnico Electoral 1
H. Directivo Electoral 2 l. Técnico Electoral 2
. Directivo Electoral 3 Ilf. Técnico Electoral 3
V. Directivo Electoral 4 IV. Técnico Electoral 4
V. Directivo Electoral 5 V. Técnico Electoral 5
VI, Directivo Electoral 6 - VI. Técnico Electoral 6
VII. Directivo Electoral 7 VU, Técnico Electoral 7
Viil. Directivo Electoral 8 : VIl - Técnico Electoral 8
1X, Directivo Electoral 9 "IX. Técnico Electoral 9

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del Servicio Profesional Electoral

253




Ingreso

El proceso de incorporacion (v‘élljrcuadro 50) al Sistema Profesional Electoral (SPE)
implica la incorporacién:"'témporal' pfovisional o definitiva dentro del servicio. La
primera, con el objeto de responder a las vacantes de urgente ocupacién que son
esenciales para el funcnonamlento del IFE; la segunda implica un periodo de prueba

que deben cumphr los asplrantes a ingresar al SPE; mientras que la tercera abarca el

procedlmlento por :‘el cual se- bropormona la titularidad a los aspirantes que hubieran

aprobado satisfactoriament 'ellg periodo de prueba. Asimismo, se considera la

remcorporacnq
hubleran soIICItado un periodo. de dlsponlblhdad (separacién temporal del servicio); y,

Itern: atlva que tienen los miembros del servicio que

la readscrlpmon : ! nslste basicamente en la posibilidad de cambiar de

adscnpcno erviéio. A continuacién se exponen brevemente los tipos de
mgreso qu S ontemplaﬁ'dentro del Estatuto del SPE asi como los procesos de

mcorporacuon dentro del mismo.

CUADRO 50 Tipos de Incorporacién dentro del SPE: Acto mediante el cual los
aspirantes a pertenecer al servicio acceden a los cuerpos que lo integran mediante
un acuerdo emitido por la junta o el Consejo.

Temporal Vacantes de urgente ocupacion

Provisional Funcionarios de nuevo ingreso (previa a {a titularidad)
Reincorporacion Finalizada la ‘disponibilidad’ previamente autorizada
Readscripcion Cambio de érgano o unidad técnica de adscripcion

" “Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del Servicio Profesional Electoral

E! proceso de ingreso esta sustentado en la convocatoria publica, que a su vez,
implica un modelo de concurso de oposicion, el cual consiste en un conjunto de
procedimientos por los cuales se asegura la seleccidn de los aspirantes idéneos para
desempeiar los cargos o puestos exclusivos del SPE, en el que pueden participar
tanto m’iembros del servicio como personal externo al mismo. Dicha convocatoria es

emitida por la Junta General Ejecutiva y contiene los siguientes elementos:

> Las vacantes existentes que se someteran a concurso y el lugar de adscripcion
> Los requisitos que deberan cumplir los aspirantes

> Los procedimientos plazos y términos de las distintas fases del proceso

» La forma en que se daran a conocer los resultados
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Y V VY Vv

A4

-Los mecanismos para considerar el rango u otros méritos extraordinarios en los

coNcursos
Los mecanismos de desempate (sefialar que se da preferencia a los aspirantes
internos sobre los externos)

Los mecanismos para asegurar la imparcialidad, objetividad y transparencia del
procedimiento

Los mecanismos para garantizar confidencialidad, integridad y seguridad de los
instrumentos de evaluacion

La disposicion de que, durante el proceso de seleccion, los aspirantes deberan
mantener el cumplimiento de los requisitos legales y estatutarios sefialados, y
de no ser asi se anularan los resultados obtenidos

El procedimiento para ingresar en el SPE en el modelo de Concurso de Incorporacion

para ocupar las Vacantes en los cargos de Vocales Ejecutivos es el siguiente:

>

>
>

YV Vv Vv V

El Consejo a propuesta de la Junta, establece el modelo de operacion, asi
como los modelos generales de los examenes

La Junta expide una convocatoria publica, para aspirantes internos y externos
La Direccion Ejecutiva lleva a cabo la valoracion de los antecedentes
curriculares de los candidatos externos e integra un listado con los aspirantes
gue cumplan con los requisitos

La Junta, a propuesta de la Direccion Ejecutiva, entrega a los integrantes del
Consejo, por medio del Secretario Ejecutivo, la lista de aspirantes que hayan
cumplido los requisitos. Los candidatos con los mejores promedios se
entrevistan por el Secretario Ejecutivo y por quienes el Consejo designe

La Direccién Ejecutiva aplica y califica los examenes de conocimientos y de
habilidades en funcién del cargo a desempenar

La Direccidn Ejecutiva da cuenta del procedimiento seguido y sus resultados al
Secretario Ejecutivo, para que éste informe a los integrantes del Consejo

Con base en los resultados obtenidos, el Consejo designa a los funcionarios
correspondientes a cada cargo y lugar de adscripcion

La Junta emite el acuerdo de incorporaciéon correspondiente y el Secretario
Ejecutivo expide los nombramientos a los miembros del SPE con cargo y Ila
adscripcion que les corresponda

El procedimiento mediante el cual se llevara a cabo el Procedimiento de Incorporacién

para ocupar los cargos o puestos distintos de Vocal Ejecutivo es el siguiente:

Y v

La Direccién Ejecutiva hara el registro de aspirantes que hayan cubierto los requisitos

L.a Direccion Ejecutiva dard a conocer la lista de aspirantes a los miembros del Consejo, quienes
tras un periodo determinado podran realizar observaciones a la Direccién Ejecutiva de los requisitos
legales

Se disefaran, aplicaran y procesaran los exadmenes de conocimientos y habilidades y las
entrevistas propios del concurso de incorporacién, Para ello, la Direccién Ejecutiva considerara las
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propuestas de lineamientos realizadas por las comisiones del Consejo General, pudiendo participar

ademas en las entrevistas los titulares de las areas correspondientes del Instituto

Los resultados de los examenes seran definitivos, siendo proporcionados a los interesados

Competiran aspirantes externos e internos al SPE

Incluird los mecanismos de supervisién que la Comision haya previsto con la participacion de las

comisiones, para verificar el cumplimiento del curso de incorporacioén antes de la ocupacion de las

vacantes respectivas, y,

> Este acuerdo establecera los mecanismos para valorar en los cursos el rango, la experiencia, el
apego a los principios o los méritos extraordinarios de los miembros del servicio

vvy

Respecto a la adscripcion y readscripcién, esta se lleva a cabo de acuerdo a las
necesidades del IFE, asi como a la idoneidad del personal de carrera para ocupar el
cargo o puesto de que se trate, sin menoscabo de las remuneraciones y prestaciones
que le corresponda. Cabe»sieﬁalar que en el Estatuto del SPE del IFE se facuilta a los
Directores Ejecutivos y los Vocales Ejecutivos de las Juntas Locales Ejecutivas para
salicitar a la Dlrecmon Ejecutlva del SPE, la readscripcién de cualquier miembro del

SPE adscrlto asu area; ,
EI procedlmlento para la desngnacuon de Presidentes de Consejos Locales y Distritales

es eI 5|gulente

> EIl Consejo a, mas tardar 120 dias naturales antes del inicio del proceso electoral,
instruye a la comisién del SPE para evaluar el cumplimiento de los requisitos
sefalados por el estatuto de los funcionarios del IFE que se desempefien como
Vocales Ejecutivos de las Juntas Locales y Distritales del Instituto

» Si alguno de los funcionarios no cumple con los requisitos o el cargo de que se
trata se encuentra vacante, de inmediato se procede a emitir la convocatoria para
el concurso de incorporacion, en su modalidad de oposicidn, correspondiente.

» Una vez que la comision del SPE haya verificado el cumplimiento de los requisitos
para ser designado presidente del Consejo Local o Distrital, en el mes de octubre
del afio previo a la eleccion, la Comisién del SPE presenta el dictamen
correspondiente en el que se funde y motive la procedencia de cada una de las
propuestas para ocupar el cargo de presidente de Consejo Local o Distritai, segun
sea el caso. Dichos dictdmenes se someten a la aprobacién del Consejo

La titularidad (ver cuadro 51)se obtiene mediante el nombramiento que para tal efecto
se realice, s6lo una vez, a los miembros del SPE que hayan cumplido con los
requisitos establecidos en el Estatuto del SPE, otorgandose unicamente en la
estructura de rangos. Es a través de la titularidad que se adquiere permanencia en el
servicio, la cual esté supeditada tanto al buen desempefio de sus miembros, como a la

posibilidad de obtener promociones y desarrollar una carrera administrativa.
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CUADRO 51 Procedimiento para obtener la Titularidad en el SPE

1.. A més tardar dos meses después de la notificacion de los resultados de los examenes del Programa, la
Direccién Ejecutiva elabora y presenta a los integrantes del Consejo General del IFE, la lista de los miembros
que cumplan con dichos requisitos.

2. Para ello, verifica que el miembro del servicio haya cumplido los requisitos para la titularidad y que éste no
haya sido notificado del inicio de un procedimiento administrativo en su contra que esté pendiente de
resolucién.

3. Los miembros del Consejo podran revisar, en la Direccion Ejecutiva del SPE, los expedientes de los
miembros del servicio, asi como emitir observaciones en forma escrita y fundada sobre el cumplimiento de los
requisitos que establece el Estatuto del SPE para llevar a cabo la titularidad durante los periodos que fije la
Junta Directiva o la propia Direccién Ejecutiva.

4, A mas tardar cuatro meses después de entregada a los miembros del Consejo ia lista de referida, la Direccién
Ejecutiva emite un dictamen sobre la titularidad que sometera a la aprobacién de la Junta.

5. La Direccion Ejecutiva del SPE deberd analizar todas las observaciones realizadas, en su caso, por los
miembros del Consejo General del IFE. De tal forma, que considerando la opinién de la Comisién, podra
determinar acciones para corregir aspectos insuficientes del desempefio o la formacién de dichos miembros.

6. Cabe mencionar que las observaciones resultantes de la revision de los expedientes de los miembros del
SPE que se realicen para otorgar la titularidad seran incluidas en el expediente individual del miembro
correspondiente.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del Servicio Profesiona!l Electoral
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Formacion

La base del proceso de formaciéon dentro del SPE se encuentra en el Programa de
Formacién y Desarrollo, el cual se encuentra constituido por actividades de caracter
académico y técnico, orientadas a proporcionar conocimientos basicos, profesionales y
especializados al personal del SPE, asi como la posibilidad de extenderlo y hacer
participe al personal administrativo y a los trabajadores auxiliares del IFE. El area
facultada para determinar los contenidos, las modalidades y los criterios de calificacidn
del Programa es la Direccién Ejecutiva del SPE para lo cual puede solicitar el apoyo
del Centro de Formacion y Desarrollo del IFE. Este programa se sustenta en tres fases
(ver figura 13) form?cién;bésica, formacion profesional y formacién especializada, las
cuales son sucesivas, por lo que para ingresar a una se requiere haber aprobado la

anterior.

- VFigura 13 Proceso de formacién dentro del SPE

Direccién ejecutiva Centro de Formacién y

del SPE > Desarrollo
: Contenidos de los F — Materiales
i ormacién ida
i Ccursos Didacticos
Fase 1 Fase 2 Fase 3
Basica ’ - Profesional Especializada

Proporcionada a los
miembros titulares del
servicio y tiene por objeto

Proporcionada a quienes
hayan aprobado
previamente la fase de

Proporcionada a los
miembros  provisionales
del SPE, slendo sus

contenidos de caracter
introductorio con objeto
de  homogenelzar los
conocimientos de los
funcionarios del SPE

formacién basica. Su
objetivo consiste en
dotar al personal de
carrera de conocimientos
en materias vinculadas
con las actividades del

Instituto

i
i

profundizar o actualizar
los conocimientos del
personal de carrera en
materias o areas
especificas de interés
para el Instituto

Actividades Complementarias de formacién y desarrollo profesional
vinculadas con los fines y actividades del IFE

Fuente; Elaborado por el autor con base en el Estatuto del Servicio Profesional Electoral
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Evaluacion

La evaluacion (ver cuadro 52) es ‘considerada dentro del SPE como la pieza clave a
través de la-cual se Iogra promover la profesionalizacién dentro del servicio, retener al

personal mas apto y‘" eparar -en su caso, a los malos elementos. Este proceso se

encuentra’ compuesto por‘un conjunto de procedimientos e instrumentos que la
Direccion Ejecutlva del SPE propone a la Junta Directiva, previo conocimiento de la
Comision del SPE. '

CUADRO 52 Tipos de evaluacién dentro del SPE

Del desempefio Se aplica anualmente a los miembros del servicio

i ene . .
Aprovechamiento I Se aplica cada seis meses

programa de formacién
Global * Comprende tanto la evaluacion de desempefio como el
aprovechamiento en el Programa de Formacion

Evaluacion Especial Se aplica una en cada proceso electoral

* Evaluaciones realizadas con base en un promedio de las ponderaciones individuales asi como la
consideracién de las sanciones y los incentivos que sean aprobados por la Junta, a propuesta de la Direccién
Ejecutiva del SPE, previo conocimiento de la Comision del SPE

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del Servicio Profesional Electoral

Dicho conjunto de procedimientos e instrumentos tiene por objeto, segun el Estatuto
de SPE, apoyar a las autoridades del IFE en la toma de decisiones relativas a la
permanencia, la readscripcién, la titularidad, la disponibilidad, el ascenso, el
otorgamiento de incentivos, la formacién y la promocién de los miembros del servicio.

El procedimiento para la Evaluacién del Desemperio de los miembros del SPE es el

siguiente;

1. La Direccién propone a la Junta General el conjunto de procedimientos e

- instrumentos para llevar a cabo la evaluacién de los miembros del SPE,
previo conocimiento de la Comisién

2. La Direccién Ejecutiva establece los mecanismos para difundir los criterios
de la evaluacion entre los participantes en el procedimiento de evaluacién
previamente al periodo que va a ser evaluado

3. La Junta aprueba los mecanismos de ponderacion asi como las sanciones y
los incentivos derivados de la evaluacién, a propuesta de la Direccion
Ejecutiva, previo conocimiento de la Comisién
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La Direccion Ejecutiva lleva a cabo la evaluacidon de los miembros del
servicio, sea esta del desempefio (incluida una evaluacién especial para
cada proceso electoral), de aprovechamiento en el programa o global.

Para tal efecto disefia e implementa las cédulas de evaluacion por las cuales
se recoge informacion del desempenro de cada miembro del SPE.

Una vez recabada la informacién necesaria, la Direccion Ejecutiva asigna
calificaciones a cada factor de evaluacion asi como la calificacion final de
cada miembro del SPE

La Direccion Ejecutiva del SPE estudia los resultados de cada miembro del
servicio en el afno anterior y, si lo juzga conveniente, podra elaborar reportes
sobre los mismos, especialmente en los casos en que los resultados
globales sean sobresalientes o minimos, haciendo las observaciones
conducentes al superior jerarquico y al propio miembro del servicio.

La Junta aprueba, en su caso, los proyectos de dictamen de evaluacion del
desemperio que la Direccion Ejecutiva le presente, sobre las calificaciones
que ésta haya calculado.

Dentro del primer semestre de cada afo, la Junta General, por conducto de
la Direccién Ejecutiva del SPE, notificara a los miembros del servicio de
manera personal, las calificaciones obtenidas en la evaluacion del
desempenio del afo anterior y en la evaluacion del aprovechamiento en el
Programa, asi como el reporte de evaluacién global que haya elaborado la
Direccidn Ejecutiva.

10.Dicha notificacion debera realizarse en un periodo no mayor a un mes

posterior a la aprobacién de los dictamenes por parte de la junta.

11.La Direccién Ejecutiva es la encargada de recibir dichas inconformidades y

presentarselas a la Junta junto con recomendaciones sobre su validez o no,
para determinar, en su caso, la reposicion parcial o total del procedimiento
correspondiente.

12.Las resoluciones que se emitan al respecto por parte de la Junta seran

definitivas.

13.La Direccion Ejecutiva presenta a la Junta un reporte sobre el proceso y los

resultados de la evaluacion del desempefio del personal de carrera en el
afio anterior. Al respecto, la Junta tiene la facultad de solicitar a cualquier
funcionario informacion sobre la forma en que éste haya realizado la
evaluacion del miembro del servicio y por medio del Secretario Ejecutivo,
entrega al Consejo un reporte de los resultados de la evaluacion del
desempenio del personal de carrera.

Los tipos de evaluacién en los cuales esta sustentado el SPE son:

a)

Evaluacién del Desempefio

Se realiza al término de cada ejercicio, tomando en cuenta las politicas y programas

anuales del IFE asi como factores de eficacia, eficiencia, principios de actuacion,
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desarrollo laboral, resultados globales y demas factores que, en su caso, determine ia

Junta general Ejecutiva con relacion al desempefio de los miembros del SPE.

Para llevar a cabo esta evaluacion se requiere de la participacidn del superior
jerarquico y el superior normativo de cada miembro del servicio. En este caso, la Junta
evalla el desempeiio de los miembros del SPE dentro de los primeros cuatro meses
del afo siguiente al periodo .anual que se evalua, salvo en el proceso electoral.
Mientras, la Direccién‘Ejecutiva del SPE determinara las cédulas de evaluacion del
desemperio anual y la evaluacidn especial (esta Ultima para los casos en los cuales

exista un proceso electoral).

Estas cédulas se constituyen en los instrumentos basicos a través de los cuales se
lleva a cabo |a evaluacién, por lo que deben disefiarse e instrumentarse a fin de que
recojan informacién objetiva y precisa del desempefio de los miembros del SPE. Si
existieran inconformidades sobre Ia evaluacién del desempeino de los miembros del
SPE, sdlo povdré presentarse de manera debidamente fundada y acompafiada de los
elementos que las-sustenten, ante la Direccion Ejecutiva del SPE, dentro de los quince
dias habiles siguientesiéy.i‘a,fecha en la que surta efectos la notificacién personal de
resultados de la evaluacion del desempenio.

Cabe sefalar que la permanencia del personal de carrera en el IFE esta sujeto a la
aprobacién de la evaluacion del desempefio, para lo cual cada miembro del servicio
debe obtener una calificacién minima que sera establecida por ia Direccion Ejecutiva,
la cual no podra ser inferior a seis, en una escala del cero al diez. Cualquier miembro
que obtenga una calificacion inferior a la calificacion minima aprobatoria sera
destituido del SPE, y en caso que obtenga una calificacién superior a nueve su
desempefio sera considerado como sobresaliente. En caso de que obtenga la
calificacion minima aprobatoria, entrara, durante el afio inmediato posterior al periodo
evaluado, a un programa especial cuyas caracteristicas fijara la Direccion Ejecutiva del
SPE con el apoyo del Centro de Formacion y Desarrollo. De esta forma, |la evaluacién

del desemperio de dicho miembro en los dos afios inmediatos sucesivos al periodo en
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que éste obtuvo dicha’calificacion, contendra un factor de evaluacion adicional que
ponderara el grado-de mejoramiento en los aspectos en los que el miembro del
servicio haya presentado deficiencias, segun establece el Estatuto del SPE del IFE en

el articulo 115.:
b) Evaluacion del Aprovechamiento en el Programa

Esta evaluacién la'lleva a cabo la Direccion Ejecutiva del SPE semestralmente, con el
apoyo-del Centro de Formacion y Desarrollo del IFE. Para tal efecto la Direccion
Ejecutiva notifica por escrito, con una anticipacién de 60 dias naturales, a las Juntas
EjécUtivas Locales y Organos Centrales del Instituto, las fechas, materias y los
miembros del servicio que deben presentar los examenes. Al igual que en la
evaldacién del desempenio, la permanencia del personal de carrera estara sujeta a la
aprobacién de los examenes correspondientes a las materias del Programa de
Formét:ién y Desarrollo Profesional. Respecto a este ultimo punto, cada miembro
tendré,hésta tres oportunidades para aprobar cada una de las materias del Programa,
aunqq‘e’ﬂc’kc')n} la rés'tficcién de que el numero total de examenes no acreditados en cada
faséf”h'c;jl‘fﬁddfé' ‘exceder el nimero total de las materias que deba acreditar en dicha

fase,

La notificacion de los resultados obtenidos por parte de los miembros del servicio serd
proporcionada por escrito a través de los titulares de los érganos desconcentrados o
las oficinas centrales del IFE, quienes deberan entregar, dentro de los siguientes 10
dias habiles, las calificaciones obtenidas a cada miembro del servicio. De esta
manera, la Direccion Ejecutiva del SPE integra el registro de las materias y
oportunidades de acreditacion de cada uno de los miembros del servicio.

En caso de que un miembro del servicio no acredite las materias del Programa en los
términos establecidos en el Estatuto del SPE, sera destituido del servicio. Asimismo,
cabe mencionar que dicha evaluacién es de caracter obligatorio, por lo que en caso de

gue un miembro del servicio no se presenta a los examenes sin causa justificada,
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recibira ‘una calificacion no aprobatoria. En caso de no haber podido presentar los
examenes por causa de enfermedad se deberd de acreditar la ausencia ante la

Dlrecmon Ejecutiva con la incapacidad proporcionada por el Instituto de Seguridad y

Servtvmos Socnales de los del Estado (ISSSTE), cuyos justificantes sélo pueden ser
present,ados a mas tardar dos dias habiles después de la fecha del examen.

La qa]ifjcacién minima aprobatoria de los examenes de las materias del Programa sera

de'siéte en'una escala de cero a diez, mientras que las calificaciones superiores a

nueve seran onsnderadas como sobresalientes y las superlores a nueve punto cinco

aSIgnada ; podra sohmtar por escrito a fa Direccion Ejecutiva del SPE la revision de los
exameneslsustentados dentro de Ios diez dias naturales 5|guaentes a la fecha de

rewsnon sollcnada a DlreCCIon Ejecutiva notifica por escrito al interesado el lugar,

fecha y hora n que se efectua dicha revision.
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Promocion

El SPE define a la promocion (ver figura 14) como el movimiento ascendente de los
miembros titulares en la estructura de rangos del| SPE, basado en los resultados de la
evaluacion global de acuerdo con los lineamientos especificos que, al efecto, y a
propuesta de la Direccion Ejecutiva del SPE, establezca la Junta General Ejecutiva. En
tanto, el ascenso del personal de carrera consiste en la obtencion de un cargo o
puesto superior en la estructUra organica, dentro de los cargos y puestos exclusivos
del servicio y procedera. primordialmente mediante concurso de oposicion. El
procedimiento de promocién en rangos es independiente del de ascenso en cargos y

puestos.
Figura 14 Proceso de promocion en el SPE ]
Junta Direccién Ejecutiva Direccién Ejecutiva
General Ejecutiva del SPE del SPE
y y N
De acuerdo a las Propone a la Junta, el ‘ A
posibilidades numero de promociones a Comision del SPE

presupuestales del FE, < otorgar en cada rango < :
convoca anualmente a

participar en la promocion

h

Somete a la aprobacion de la
Junta, los dictdmenes de
promociones correspondientes a ¢
cada afio dentro del sistema de
carrera del SPE, previo
conocimiento de la Comisién

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del Sefvicis Profesional Electoral

)

Aprobacién de los
Dictdmenes de
Promociones

1

Aunado a la posibilidad de acceder a mejores puestos, los miembros del SPE pueden
acceder a una serie de incentivos tales como reconocimientos, beneficios o
retribuciones, en los términos que establezca la Junta General Ejecutiva, los cuales
son independientes a los estimulos correspondientes al rango y de las remuneraciones
correspondientes al cargo o puesto que ocupen y serdn proporcionados conforme al
presupuesto anual del IFE que se apruebe por parte del Congreso de la Unién. Para el
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otorgamiento de. incentivos a los miembros del Servicio se consideran criterios tales
como: a) méritos administrativos dentro de la institucién, b) calificacién sobresaliente

en la evaluacion del desempefo, y c) acreditacién de actividades académicas

realizadas con posterioridad a su ingreso al SPE.

: 7 , LjéStfa«el procedimiento a través del cual se establecen los
mcenttvosdentro deISPE, destacandose el papel que tiene la valoracién de los
méritos que lleva a cabo la Direccion Ejecutiva, asi como el de la Junta General que
determina en funcidn de la liquidez presupuestal la magnitud y tipo de incentivos que

pueden proporcionarse.
Figura 15 Procedimientos para la promocion el SPE

Carrera en el SPE

Promocion Ascenso
Para obtener Concurso de
promociones al Oposicién para
RANGO inmediato obtener un CARGO o
superior, se requiere PUESTO superior en
permanecer como la estructura organica
titular en su rango

Incentivos:Reconocimi
Del rango ! al rango Ill (1 afio en cada uno) entos, beneficios o
Del rango IV al rango VI (2 affos en cada uno) retribuciones

Del rango Vil al rango VIII (3 afios en cada uno)

acreditacién excelente de los exdmenes del Programa; aportaciones destacadas en las

actividades de los programas de trabajo; elaboracidn de estudios e investigacicnes que

aporten notorios beneficios para el mejoramiento del IFE asf como otras aportaciones.
1 B) Calificacion sobresaliente en la evaluacion del desempefio, y

| C) Acreditacién de actividades académicas realizadas con posterioridad a su ingreso al SPE
Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del Servicio Profesional Electoral

; A) Méritos Administrativos: desemperio sobresaliente de las actividades encomendadas;
i
%
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Separacion

El retiro del servicio profesional. electoral puede llevarse a cabo de dos formas, la
primera de caracter temporal denominada “disponibilidad” y la segunda que implica la
“separacion” definitiva (ver cuadro 53). En primer lugar, el personal del SPE cuenta
con el derecho de solicitar disponibilidad, la cual se define como el tiempo autorizado a
los miembros del servicio con el objeto de efectuar actividades académicas o de
investigacion. Esta se proporcionara siempre que no se afecten las actividades del IFE
y no exceda de dos afios en total, para lo cual se consulta previamente al superior
jerarquico y: al Director Ejecutivo que corresponda, siendo facultad exclusiva de la
Junta - General Ejecutiva la de conceder dicha disponibilidad. El personal en
diépohibiiidad dejara de percibir remuneraciones por concepto de cargo o puesto asi
co‘hjf;')"ic_)s estimulos del rango que”och;jpein.‘ Dicho personal podra reincorporarse al
servicio una vez concluida la misma, teniendo como obligacion al momento de solicitar
su .reincorporacién presentar un informe de las actividades que haya efectuado.
Asimismo, esta obligado a no haber realizado proselitismo politico en el periodo de

disponibilidad.

En segundo lugar, la separacion se define como el acto mediante el cual e} personal
de carrera deja de pertenecer al SPE y concluye su relacién laboral con el IFE, siendo
causas de separacién: la renuncia, el retiro y/o tiempo de servicio, la incapacidad fisica
o mental, el fallecimiento y la destitucion. Asimismo, el Estatuto prevé los casos en los
cuales el personal del SPE puede quedar separado de IFE cuando se lleve a cabo una
reestructuracién o reorganizacién administrativa, que implicard supresion o
modificacién de areas del organismo o la estructura ocupacional. En caso de
separacion del personal del SPE, el IFE debera entregarle los documentos, bienes y
recursos asignados a su custodia, asi como de los asuntos que haya tenido bajo su

responsabilidad.
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CUADRO 53 Tipo de Retiro dentro del SPE

Es por un periodo limitado que no excede de 2 afnos. Existe la

Disponibilidad posibilidad de reingreso.

Retiro definitivo del SPE. No existe posibilidad de reingreso
posterior

Renuncia

Separacion Fallecimiento

Causas Destitucién

Retiro por edad y/o tiempo de servicio
Incapacidad fisica o mental

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del Servicio Profesional Electoral

En esté punto cabe hacer mencion que el SPE prevé una serie de sanciones asi
como un ‘pr‘ocedimiento administrativo para aplicarlas basado en notificaciones
persbnales al personal del servicio. Corresponde a la Unidad de Contraloria
interna del IFE la aplicacion, respecto del personal de carrera, de la Ley Fedéral
de Responsabilidades de los Servidores Publicos asi como de las normas,
lineamientos y disposiciones administrativas que regulen el contro! y el ejercicio
del gasto publico, para lo cual impondra la sancién que corresponda e informara al
Consejero Presidente y a la Comisién de Contraloria Interna del IFE. Las
sanciones que pueden aplicarse a los miembros del servicio son basicamente: la
amonestacion, la sUspensién, la destitucion del cargo y la multa, previa
substentacion del procedimiento administrativo previsto en el Estatuto del SPE
(ver cuadro 54).-- E

CUADRO 54 Tipo de Sanciones previstas dentro del Estatuto del SPE

Consiste en la advertencia escrita formulada a un miembro del SPE, por autoridad
Amonestacion competente, para que evite reiterar una conducta indebida en que haya incurrido,
apercibiéndole que, en caso de reincidir en ella, se le impondra una sancién mas

severa.
. Es la interrupcion temporal en el desempeiio de las funciones de los miembros del
Suspension servicio, sin goce de sueldo, y es impuesta por autoridad competente. La suspensién
no implica destitucién del cargo o puesto, y no podra exceder de quince dias habiles.
Destitucion Es el acto mediante el cual el IFE concluye la relacién laboral con el miembro del

servicio respectivo, por infracciones y violaciones en el desempefio de sus funciones.

Consiste en una sancién econdmica equivalente hasta cien veces el salario minimo
Multa general diario vigente en el Distrito Federal y se aplica en aquellos casos en que se
genere un dafio o perjuicio al Instituto o el infractor obtenga un beneficio econémico
indebido en relacion con el desempefio de sus funciones.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del Servicio Profesional Electoral
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Observaciones

Una vez revisado el estado de |a discusién en torno al servicio civil en distintos paises
que lo han desarrollado, las primeras observaciones que se derivan de este analisis
muestran que existe actualmente un amplio interés por reformar dichos sistemas,
pudiendo observarse que en México no se ha desarrollado un servicio civil de carrera
dentro-de la administracion publica federal como es el caso en un gran namero de

paises. -

Como ha quedado mducado a lo largo de la obra, el servicio civil implica cambios
actuales derivados de una ola de reformas que tratan de hacer mas eficiente y
responsable al gobnemo para lo cual se requiere contar con organizaciones mas
flexibles, capaces de generar respuestas innovadoras a los cambios dinamicos del
mundo moderno. Por qtra parte, estos esfuerzos de reforma no han impactado dentro
del sector publico en Méxibo derivado de cuestiones politicas internas que obstruyen,
como fue el caso de SECODAM y SHyCP, la instauraciéon de un servicio civil de
carrera, asl como practlcas administrativas que ponen mayor énfasis en la lealtad
|ndlwdual mas ue"lnstltumonal derivado de un sistema de reparticién de puestos de

e

tlpo patrlmonlallsta snmllar al sustema de botin que caracterizara a los Estados Unidos

Sin:embargo,la situacion no es tan adversa como se podria pensar, en primer lugar
dentro'dél servicio publico en México, debido a que constantemente se ha buscado
mbdérnizar sus estructuras y eficientar sus procesos y actividades. No obstante,
estos esfuerzos de modernizacién han derivado a compromisos politicos que son
indispensables para legitimar ante |la sociedad un gobierno que es ampliamente
percibido como el problema mas que la solucién. Al mismo tiempo, dichos esfuerzos
han descuidado la profesionalizacion del sector publico, pues ello resuitaba poco
funcional para la légica de camarillas politicas que no sélo controlaban los cargos
politicos sino también la esfera publico-administrativa de la gestién gubernamental.

Es hasta comienzos de la década de los noventa que se comienza a plantear la
necesidad de llevar a cabo procesos de sistematizacion adecuados y coherentes para
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la profesionalizacion del servicio publico, como ha sido el caso de la instauraciéon de
servicios civiles de carrera en ciertas dependencias y organismos del gobierno. Por
ello, el presente estudio se constituye como un enfoque alternativo para comprender
fos esfuerzos recientes de profesionalizacién administrativa en el sector pulblico

mexucano.,

Sln embargo la. expernenma anallzada muestra una serie de dificultades para evaluar

Iaeflclenma d modelo de servicio civil. En primer lugar, debido a que los procesos

existehte tro pals son limitados; segundo, porque la mayor parte de esos
esfuerzos se enfocan a los mandos medios y directivo, los que actualmente integran el
personal rde" conflanza de la administracion publica federal, dejando al margen a un
amplio nﬁr’ﬁ"ervo de empleados publicos que constituyen el grueso de la funcién publica,
por lo qL_Jé es factible afirmar que dichos esfuerzos se centran sélo al equivalente de un
Servicioi'C\iviI Senior o de mandos directivos; tercero, la relativa madurez de dichos

modelo ’ ‘de servncno civil muestra que, como en el caso del IFE, se encuentren aun en

un proceso de consohdacnon y, finalmente, |a escasez de trabajos de este tipo dificulta

i un estudl

_c;omparatlvo que permita contar con patrones de referencia para evaluar
~cual ‘es el mejor modelo y en qué circusntancias o qué caracteristicas presenta.

Bajov estas li'mi"té'n'tes, el andlisis que se realizé del IFE se concentrd en identificar los

' proceéos esenciales que definen al servicio profesional electoral con relacién a las

caracteristicas especificas de dicha institucion y el proceso mismo de su instauracion.

Derivado de este estudio se presentan las siguientes reflexiones generales:

> EI SPE del IFE representa un modelo de servicio civil que fortalece la evaluacion
como aspecto nodal para el desarrollo de una carrera dentro de la institucion, en
tanto que se constituye como la base para determinar si un miembro tiene un buen
desempefio o si debe ser separado del mismo; asimismo, los resultados de la
evaluacion estan asociados directamente a los esfuerzos de profesionalizacién de
los servidores publicos asi como al sistema de incentivos y la promocién dentro del
servicio.

» El SPE asume como base del ingreso y el ascenso, el concurso por oposicion, lo
cual incrementa la competencia dentro del servicio y, esto a su vez, la
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profesionalizacién y. superacion constante tanto de sus miembros como de los
InleldUOS que asplran a ingresar al dicho servicio. El concurso se caracteriza por la
: ‘modahdad'd ‘ convocatorla publica, lo cual habla de un servicio civil abierto que

tlene com crlterlo base el mérito.

> El analnsns exhaustlvo de los procesos sustanciales de cualquier servicio civil dentro

del modelo del IFE muestra como dicho servicio erradica al maximo grado posible
Lla. dlscrecmnalrd i e imparcialidad en dichos procesos. Esto es debido,
' fundamentalment “la’ naturaleza misma de la institucién en la cual se lleva a

cabo ‘como es el S0 é[ IFE; un érgano ampliamente vigilado que requiere de la

mayor tranépare aridad posible de su funcionamiento, pues de él depende
la organizacion de las elecciones democraticas en México y cualquier indicio de

severas disputas politicas que pondrian en cuestionamiento

desconfianza llevaria

> La experiéhéié-',del IFE-muestra que si bien esta comenzd a principios de los
noventas, ‘ho‘:fu’ Si hastya':'finales‘ de esta década que se hizo imprescindible la

necesidad de“él n ‘cue'rpo de profesionistas, expertos e imparciales, para

el logro satlsfactorlo e sus‘flnes basicos. Al respecto, en el periodo de 1993 a

1996 se observa que ‘I mteres principal residia en la forma de despojar el control o
|nfluenc:|a del poder ejecutlvo sobre el IFE o en disminuir el papel de los politicos en
su orgamzacxon y funcionamiento mas gue en la necesidad de fortalecer al SPE.

> Y, por altimb;‘ la experiencia del IFE no es tan factible difundirse, tal cual, en la
administracién publica federal debido a que la naturaleza de la toma de decisiones,
la estructura organizacional y las relaciones que de dicha organizacién derivan,
hacen al IFE una situacion aislada dentro de una complejidad burocratica como la
del itesto de las dependencias y organismos publicos. En primer lugar, cabe
me’ntcio‘nar que el IFE no cuenta con personal sindicalizado derivado de su
na»turVé\Iéza juridica que le confiere autonomia de los demas poderes; segundo,
infegfa' tanto personal de confianza como de base, en dos cuerpos, lo cual rompe
, con'lé'jforma tradicional de concebir Ia practica administrativa en México; y tercero,
el énfasis dado a la evaluacién y la competencia abierta permiten no sodlo

vislumbrar un modelo de servicio civil abierto que responde a las exigencias de una
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sociedad dinamica y compleja sino, ademas, a las tendencias actuales de cambio y
modernizacién de la administracién publica y, especificamente, en los servicios

civiles en otros paises.

Por tal motivo, este estudio concluye que si bien el modelo del SPE es una evidencia
de las tendencias actuales por hacer mas eficiente y responsable al gobierno, su
viabilidad en otras organizaciones de la administracion publica en México queda
Iimitéda,por' factores tan diversos como el tipo de fines y objetivos que se persiguen
(amblguos 0 claramente definidos); el tipo de procesos y mecanismos de gestion
requerldos aAra’el logro satisfactorio de dichos objetivos; los actores claves en el
proceso de u instauracion y desarrollo, asi como el ambito estructural (limites
stltuc:|onales) gue dificultan o promueven un sistema de este tipo.

g,Cu:é‘il’ eisj:éﬂl mejor modelo de servicio civil que debe ser desarrollado en el sector
pL’Jbﬁ'CO mexicano? Implica considerar, por un lado, las caracteristicas especificas de
los rﬁpdélos actuales desarrollados en distintas organizaciones gubernamentales en
aras de identificar, desde una perspectiva comparada, los elementos de sus procesos
esenciales y de los distintos ambitos de impacto en los cuales el servicio civil puede
ser analizado (sea en las técnicas de gestidn de recursos humanos, las reglas y
mecanismos institucionales que crea para contar con una funcién publica més eficiente
y responsable, el conjunto de simbolos y valores que promueve asi como los espacios
de ihcerti@mbre que dentro de una organizacion se desarrollan a la par o que son
redefinidos con su instauracion y desarrollo.
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4.2.3 Instituto Nacional de Estadistica Geografia e Informatica

Sistema Integral de Profesionalizacion del INEGI

Las normas para la organizacion, funcionamiento y desarrollo del Sistema Integral de

Profesionalizacion (SIP) del Instituto Nacional de Geografia e Informatica (INEGI)
estan establecidas por el acuerdo SIP-INEG! emitido en 1994. El funcionamiento del

Sistema esta coordinado por la comisién SIP-NEGI integrada por:

Xl

Xil,

X1,

El presidente del‘lhvstituto, quien preside cuenta con voto de calidad en caso
de empate. |

Ei Coordinador Administrativo del Instituto.

Los Directores generales del Instltuto 7 :

Los Directores Regionales, Norte y Centro Norte en representamon de las

Diez DlreCC|ones Regionales.
EI Director de la Unidad de Admlnlstracuon y Serv:cnos al Personal tiene las

funcxones como secretarlo tecmco

El Dlrector de Planeacnon y capac:tacnon

tor de Ia Unidad de Integramon y Analisis Presupuestal

. ,;EI Dlrector Técnico de la direccion General de Geografia
,‘ EI Dlrector de Censos Nacionales de la Direccién General de Estadistica
EI Director de Desarrollo de Sistemas de la Direccidon General de Politica
:lnformética }
.El Director de Normatividad y Produccién Editorial de la Direccién General
~de Integracion y Analisis de la Informacién
-El Director de Apoyo Juridico
,’Eli Director de Auditoria

Cuando en las sesiones de la Comision se tratan asuntos relacionados con
trabajadores o plazas de base, se integra a la comisidén el secretario general del

sindicato nacional de trabajadores del INEGI.

272




La Comision®! SIP-INEGI es el organo maxumo de decnsuon del Slstema Yy tlene asu

cargo las siguientes funcuones

este tlene a su rgo Ias sugu1entes funciones:

Lo Convocaf’a los miembros de la Comnsnon SIP-INEGI para las reuniones
o :respectlvas cuando menos con 15 dias habiles de anticipacion, salvo que
por situaciones extraordinarias el Presidente del instituto lo instruya para

citar a reuniones urgentes;

ll. - Preparar y someter a consideracion del presidente del Instituto, los
proyectos del Orden del Dia que deban tratarse en las reuniones de la
Comision SIP-INEGI, asi como los proyectos de catas de cada una de ellas;

i, Emitir las convocatorias para exdmenes y concursos de oposicidén y, en su
caso, declararlas desiertas;

V. Integrar, registrar y analizar los expedientes de los candidatos a examen o
concurso de oposicién y entregar la guia general de temas a evaluar
correspondiente;

V. Presentar a la Comision para efecto de dictamen, los expedientes del
personal mejor calificado en los procesos de examen y concursos de

oposicién;

81 La comisién SIP-INEGI sesiona las veces que sea necesario, o cuando menos una vez al afio, con la asistencia
minima de 10 de sus miembros. Sus resoluciones se toman por mayoria de votos. En ausencia del Presidente del
Instituto, preside las reuniones el suplente que &l designe.
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VI. Someter a la aprobacion de la Comision SIP-INEGI, el contenido de los
instrumentos de evaluacion para efecto de ingreso, promocion e incremento
de rango salarial;

Vil.  Coordinar la elaboracion del Catalogo;

VIll.  Recibir para analisis y presentacion ante la Comisién SIP-INEG! las
propuestas de incremento de rango salarial,

IX... . Fungir como.Secretario Técnico de las Subcomisiones permanentes del SIP-

“INEGI;

El ‘Secretariado Técnico de la Comisién SIP-INEGI lleva a cabo reuniones con los
integrantes del Sindicato Nacional de Trabajadores del INEGI, con el objeto de
analizar oportunamente la operacion del SIP-INEGI, en relacién al personal con plazas

de base.

La Comisidn SIP-INEGI cuenta con dos Subcomisiones permanentes:
1. La Subcomisién de elaboracién y Actualizacién de Examenes,
2. La Subcomision de andlisis presupuestal

La Subcomisién de elaboracién y Actualizacion de Examenes, esta integrada por un
representante de cada Director General y Regional, con nivel de director de Area, un
representante del Secretario Técnico y el Director de Planeacién y Capacitacidn quien
la preside; esta Subcomision tiene las siguientes funciones:
l. Coordinar el disefio y elaboracion de examenes técnicos para personal de
nuevo ingreso y promociones, por rama de especializacion.
. Mantener actualizados los examenes conforme a las necesidades del
Instituto.
. Coordinar la elaboracién de guias para exdmenes y concursos de oposicién

por puestos.

La Subcomision de analisis presupuestal, esta integrada por un representante de cada
Director General y Regional del Secretario Técnico y el Director de la Unidad de
integracion y analisis presupuestal, quien la presidira. Esta subcomisidn tiene las

siguientes atribuciones:
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l. Integrar y proponer a Ia Comisién para su autorizacion, el presupuesto para
la operamon del Sistema, los incrementos, promociones y apoyos.

i ‘Gestvonar la em|3|on de los oﬂcnos de autorizacién presupuestal

ik, ’Efectuar el segunmlento programatlco presupuestal del Sistema e Informar a

‘Ia,,Clevsr_lon los resultados alcanzados.

Cada"Di'reCtOr"Geheral del Instituto cuenta con una Subcomisién de profesionalizacion
que esta mtegrada por el Director General, quien la preside, los Directores de Area y el
Subdlrector Administrativo; tratandose de personal de base, se integrara a los trabajos
dela Subcom|5|on el representante de la Seccion Sindical correspondiente.

En cada Direccion regional existe una Subcomision regional de Profesionalizacion con

caréctér permanente la que se integra por el Director Regional quien la preside; el

Coordmador Reglonal Ios Coordlnadores estatales adscritos a las Direcciones

tadisti 'af G'ografla lntegramon y Analisis de la Informacién vy

tlenen Ias sngunentes atribuciones:

L Integrar y analizar los expedlentes de los candidatos a examen 0 concurso
de’'oposicién

1. 'Aplicar los examenes que le sean remitidos por la Comision SIP-INEGI y
organizar los concursos de oposicién conforme al procedimiento establecido
para esos efectos, sometiendo a la mencionada Comisién por conducto del
Secretariado Técnico, las propuestas de dictamenes de los resultados para
su aprobacion

n. Analizar, integrar, y remitir, por conducto del Secretariado Técnico las
propuestas de incremento de rango salarial del personal de su adscripcion a
la Comisién SIP-INEGI para su dictamen.

E! SIP comprende cinco ramas de especializacion con 11 categorias de puestos (ver

cuadro 55) las cuales son:
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. -Estadistica,

Il. . Geografia, -
Ml -Informatica, -
; V. ':ﬁleusmn :
V. vAdmlmstratlva.'

EI SIP se mtegra en materia de recursos humanos por los siguientes subsistemas:
1. . Subsistema de profesionalizacion del Personal de Confianza
1. Subsistemas del Personal de Confianza nombrado bajo las Normas
Generales del Sector Publico Federal, y
. Subsistema del Personal de Base.

CUADRO 55 Puestos del SIP INEGI y sub5|stemas al que pertenecen

Subsustemas de Personal al que
L pertenece el puesto:

-}~ *Subsistema de personal de Base y

= subsistema de Profesionalizacién del

Puestos del SIP-INEGI

Servicios y Apoyo

Técnico personal de Confianza.

Especialista / Secretarial

Responsable de proyecto

Subjefe de Departamento

Subsistema de Profesionalizacién del

Jefe de Departamento .
personal de Confianza

Subdirector de Area

Director de Area

Director Regionat

Director General, Coordinadores y homélogos** Subsistema de personal de Confianza
- nombrado bajo las Normas Generales
Presidente del INEGI del Sector Publico Federal,

* El cardcter de personal de base y de confianza esta dispuesto conforme al articulo §° y 7° de la LFTSE, Reglamentaria

del Apartado 123 Constitucional.

** Se consideran puestos homélogos a los Coordinador de Asesores, Secretarlo Particular del Presidente del Instituto, y los
uestos de Secretarios Particulares de Directores Generales.

Fuente: Elaborado por el autor con base en el Estatuto del SIP-INEGI.
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Ingreso

Elingreso al SIP se reallza tanto por candldatos internos como externos, tratandose de
candidatos mternos Y externos que se encuentren en igualdad de situacion en su
evaluamon general se preflere al interno. .

El personal de nuevo ingreso sera titular de la plaza a los 6 meses de estarla

ocupando ue obtenga la calificacion minima establecida como satisfactoria

en la evaluacmn e su desemperio que realizara al término de dicho periodo, en caso

rocedera a su baja.

El personal*del Subsnstema de Profesionalizacion del personal de Confianza ingresa al
Submstema del personal de Confianza nombrado bajo las normas generales del
Sector Pubhco F Vde
mayor, por el pe odo que dure este a cargo dentro del Instltuto aI terminé del cual el

‘ rango salarial igual o

erder su plaza ni derechos, con

servidor publlco determina si regresa a su plaza original, con el nivel y rango tabular
que dicha plaza tenga'en ese momento.

El persona“l?deibase puede ingresar al Subsistema de Profesionalizacion del personal
de Confianza o al Subsistema del personal de Confianza nombrado bajo las normas

generaleé del Sector Publico Federal sin que pierda sus derechos obtenidos.

Si él‘l‘cﬁ::ary‘go a desempenfar fuera en otra dependencia, se otorgara licencia sin goce de
sueld‘éi povr 6 meses, que podré prorrogarse 1 afno mas. Al concluir este periodo, el
interesado se reincorporara a su plaza o bien, presentara su renuncia. El Servidor
Publico que sustituya en forma interina al personal que menciona el articulo anterior, lo
hace en el subsistema de confianza nombrado bajo las normas generales del Sector

Publico Federal.

El Secretariado Técnico convoca a examenes o concursos de oposicion para cubrir
vacantes, con la periodicidad que determina la comision SIP-INEGI.
Las convocatorias tienen caracter de internas o externas segun lo determine la

comision SIP-INEGI y las convocatorias contienen lo siguiente:
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L. Los puestos convocados y las caracteristicas de los mlsmos asi como

: Ias funcmnes a desempenar en cada uno de ellos,

tlflcaCIones al personal, dentro de las instalaciones del

Instituto 'y, en:los caso que.s conss‘dera necesario, por los medios de comunicacion

masiva. .-

Se,’ co oé ff’_;de Servicios y Apoyo, Técnico,

‘Esp“ejc::‘laIlsta/SecretarlaI,-Responsable,de Prdygpto y Subjefe de Departamento.

: de OpOSICIon ‘los puestos de Jefe de Departamento,

y Dlrector de Area.

Lds*fésUltado e Ios exémenes y concursos de oposicién son dictaminados por la
Com|5|on SlP INEGI,  quien los comunica al solicitante para efecto de seleccion y
tramlte de mgreso La convocatoria puede declararse desierta en caso de que ningun
candldato llene los requisitos, sean personales o de calificacién minima, debiéndose
emitir otra convocatoria en segunda instancia, en un periodo maximo de tres meses a
juicio de la Comision SIP-INEGI,

Los servidores publicos que participan en un examen o concurso de oposicién y no
estén de acuerdo con los dictdmenes que se emitan sobre los resultados obtenidos,
podran solicitar la revisiéon del caso ante la Comision SIP-INEGI, en un plazo de 10
dias habiles, contados a partir de que se dé a conocer el fallo. La Comision SIP-INEGI
resuelve en un plazo de 30 dias habiles posteriores a la presentacién de la solicitud;

dicha resolucién es inapelable.
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Formacion

El instituto promueve*y-lleva‘ a’caboﬂacciones tendientes al desarrollo profesional y
actualizacion permanente del pe_onal 'del SIP, de acuerdo a las necesidades de cada

una de sus areas,_de especnallza on

Para reallzar estudlos de especlallzamon y postgrado fuera del Instituto, los servidores
pUbIICOS podran solicitar a la Comisién SIP-INEGI.
L Apoyos consistentes en:
a) Otorgamiento de becas o tramite ante Instituciones. o Empresas, para
esos efectos.
b) Pago de matriculas.
c) Medias becas
n - Llcenmas _
’ a) Sln goce de sueldo hasta por un afo renovable en un afios mas.

lll.-, ~71:Horar|o éspecnal'de trabajo durante el periodo de estudios

becado debe trabajar en el instituto por un tiempo igual al

otorgado para sol:cutar u‘na Nueva licencia.

El solicitante de apoyo?si,,{yn ‘IA’i‘cencias para estudios de especializacion o postgrado
debera reunir los siguientes requisitos.

l. Pertenecer al SIP-INEGI.

1. Tener una antigliedad minima de tres afios lahorando en el Instituto

. Que los estudios a cursar estén relacionados con la actividad y rama del

solicitante
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v, Demostrar un desempefio sobresaliente en su trabajo y amplia capacidad de
- aprendizaje
V. Suscribir la carta. compromlso correspondlente en la que se establecera,

entre otros aspectos Ia obhgacuon del becario de restituir el apoyo recibido
relncorporandose aI lnstltuto en actividades de produccion, investigacion y/o
'tegrando el monto total de la beca otorgada;

docencia, o bien r

A Acredltar:ur,aidmlm en‘ a:Institucion en que realizara los estudios.

Las plazas que permanemera e ’a con o sin goce de sueldo, pueden ser
susceptibles de ocu ) ~necesidades del servicio se justifica. El

servidor pubhco que e J‘;a,-;reqUiera de suspenderla, puede reintegrase a

sus labores previo aviso y autorizacion de la Comision.

Los beneficios’v ler }ci‘:c'ancelar a criterio de.la. Comision SIP-INEGI

en los’ casos -sig

. }‘Cuando el servidor - pubhco plerda Ia beca: proporcnonada por Instituciéon
INEGI, ’

“'dlstlnta' al por lncumpllmlent Ias "‘condlmones en que fue

SIP INEGI’
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Evaluacién

Es responsabilidad de los mandos superiores del instituto, presentar anualmente a los
titulares de las areas, los planes y programas de trabajo, sefialando clara y
objetivamente sus metas, con el detalle suficiente que permita su medicion vy

delimitacion de responsabilidades.

Con lo anterior se pretende que el jefe superior logre un programa adecuado, oriente,
dirija, evalué y-retroalimente ail personal a su cargo.

Promocién

Tanto el ingreso al Subsistema como las promociones, se llevaran acabo mediante

examenes y concursos de oposicion.’

La realizaciéon concursos de oposicién para obtener promociones, se dan a conocer
por medio de convocatorias. Se entiende por promocién a el movimiento por el que un
trabajador es ascendido al puesto inmediato superior, con base en criterios de
experiencia, capacitacion y resultados de examenes.

Los aspirantes a ocupar cualquier puesto del Subsistema, deberan tener ademas de
los requisitos de legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad, y eficiencia; los
conocimientos, grado de escolaridad, experiencia, aptitudes y habilidades que sean
requeridos para éste, lo que se comprueba con la documentaciéon y con las

evaluaciones correspondientes.
Los examenes son técnicos y psicométricos y se aplican para cada puesto y rama de

especializacién. Todo nuevo ingreso al subsistema se debe realizar al rango minimo

del puesto al que se aspire.
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Separacion

Son causas para dar por Vtve\rmjngqq el contrato de los servidores publicos del SIP:
L Renuncia del puesto e
Ii. Abandono del empleo
1. El lncumpllmlento de las obligaciones establecidas en la Ley de Informacion,
Estadnstlca y Geografia, especialmente en lo referente a la confidencialidad
V. ‘*La lrresponsabmdad y descuido manifiesto en el desempefio de sus

’ funmones
V. 'iSentenc:Ia condenatoria dictada por delito intencional
vl Desobednenma reiterada y sin justificacion a las instrucciones del jefe

mmedlato superior.
vil. La falta d‘“ probidad
VI ;Perdlda;de,conflanza,

EI mcumpllmlento d‘e las dlsposmlones que no ameriten |a baja del servndor publlco se
' sancuona de la sngu|ente manera,
Lo Amonestacmn por escrito con apercibimiento de sancién mayor, y
Il Suspensnon de funciones hasta por 5 dias

Para acreditar la existencia de una causal de baja, se elabora en cada caso acta
administrativa, en la que se otorga al servidor publico involucrado la garantia de
audiencia; el Secretariado Técnico somete ante la Comisién SIP-INEGI los dictdmenes
de baja para su autorizacion definitiva. El Coordinador Administrativo por instrucciones
de la Comisién SIP-INEGI realiza las notificaciones de baja a los servidores publicos

por escrito.

%2 Se entiende como perdida de la confianza para motivo de baja del servicio publico: a) Cuando el servidor pablico
acumule tres o mas suspensiones de sus funciones, y b) Las demas de igual manera graves que a juicio de la
gomlsién SIP-INEGI, requieran dar por terminados los efectos del nombramiento.

Se sanciona con una amonestacion los servidores plblicos por cada cuatro retardos en una quincena. La
acumulacion de 6 amonestaciones por escrito, dara lugar a suspension de funciones de hasta por 5 dias.
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Observaciones

-
|/

\%

ElI SIP no presenta un esquema concreto del procedlmlento de evaluacron

No se cuenta con porcentajes determlnados de los puntos que sirven para hacer la
evaluacion en. cada uno de los factores como son: Los conocimientos, grado de
escolarldad experlenma aptitudes y habilidades.

No ex;ste “mecanlsmo para evaluar requisitos planteados a cubrir por el personal
deIINEGI '¢6mo son los de imparcialidad y eficiencia.

Si bien intenta eliminar las diferencias existentes entre trabajadores de base y de
confianza, permitiendo al personal de base concursar en los otros dos
subsistemas, el mecanismo no es claro.

L.a participacién en los cursos no son obligatorios,

La evaluacién anual del personal no ha podido hacerse de manera sistematica.

El SIP si bien cuenta con tres subs:stemas opera basicamente con el subsistema

de personal de conflanza

ste | rrelamon entre evaluacmn del desempeno y separacion.
EI mgreso se;daa' cualqu:er nivel del sistema y no es requisito indespensable

antlgued‘ad en puestos mmedlatos anteriores.
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4.2.4. Sistema de Administracién Tributaria

El Servicio de Administracion Tributaria (SAT) es un 6rgano desconcentrado de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, con caracter de autoridad fiscal. EI SAT
goza de autonomia de gestion y presupuestal para la consecucién de sujdit'iijéto‘y de
autonomia técnica para dictar sus resoluciones. E|l SAT cuenta con Irdsil‘rériréurientes

recursos:

L Los bienes muebles e inmuebles, recursos materiales y financieros que
le sean asignados;

1. Los fondos y fideicomisos que se constituyan o en los que participe en
representacion de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico para tales
fines;

M. Los ingresos que obtenga por la prestacion de servicios y gastos de
ejecucion, y

. Las asignaciones que establezca el Presupuesto de Egresos de la
Federacion.

El SAT recibe anualmente recursos para destinarlos al mejoramiento de la
infraestructura y servicios de atencién al contribuyente, la modernizacién vy

automatizacion integral de sus prpc_e‘f,.s‘_qs, la investigacion e incorporacion de nuevas
tecnologias en apoyo ,d s funciones recaudadoras, fiscalizadoras y aduaneras y

para la mstrumenta i as prestaciones derivadas del mismo.

Estos récurSos ' rbé‘se en los esfuerzos de productividad y eficiencia del
que se han tomado en cuenta aquellos factores que
determlnan Ia evolucwn deﬁla recaudacion y que sean ajenos al desempefio del SAT.
La Junta de Goblern ‘a-mas tardar en su Ultima sesidon de cada ejercicio, determina

, su calendarizacion, asi como los programas que quedaran

los montos req '
cubiertos por esto fondos en el afio siguiente.

En caso de que los recursos asignados de la forma anterior no se ejerzan en su

totalidad durante el ejercicio para el cual fueron programados, el SAT debe constituir
una reserva con este excedente, la cual no puede sobrepasar el 25 por ciento de los
recursos totales asignados durante el ejercicio anterior. Esta reserva de contingencia
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se destina para garantizar la continuidad de los programas aprobados por la Junta de
Gobierno, pero en ninglin caso se aplican para realizar pagos no previstos en el
Presupuesto de Egresos de la Federacion.

El SAT cuenta con los érganos siguientes para su desempefio:

El Servicio Fiscal de Carrera (SFC) tiene la finalidad de dotar al SAT de un cuerpo de
funcionarios fiscales calificado, profesional y especializado, el cual esta sujeto a un
proceso permanente de capacitacion y desarrollo integral, con base en un esquema de
remuneraciones y prestacionés que coadyuven al cumplimiento éptimo de su objeto.

EL SFC cuenta con los: S|gwentes subS|stemas para los funcionarios fiscales de

: Evaluacnon del Desempeno
Compgn,sacnones y Reconocimientos,

.cﬁ.c'r'v.hsn;sv =

: ‘Pl‘énf de Carrera y Retiro Digno

El perspnal del SAT se agrupa en tres categorias, de las cuales las dos primeras se
integran con trabajadores de confianza y la Ultima con trabajadores de base:

¢ |_a Junta de Gobierno del SAT se Integra por: I. El Secretario de Hacienda y Crédito Publico, quien la preside; II.
Dos representantes de la SHyCP, designados por el titular de esa dependencia; Ill. El Presidente del SAT, y IV. Dos
titulares de unidades administrativas. del SAT, de nivel inmediatamente inferior al del Presidente, designados por
éste.
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l. Funcionarios Fiscales de Carrera. Comprende al conjunto de directivos,

especialistas y técnicos sujetos al Servicio Fiscal de Carrera;

Il Funcionarios Fiscales de Libre Designacién. Comprende al conjunto de

directi\{os, especialistas y técnicos que ingresen al Servicio de Administracion

'Trivb'lj:t/a'ria sin formar parte del Servicio Fiscal de Carrera, y que en ningun caso
7 pqd@ri exceder el porcentaje que establezca el Estatuto del Servicio Fiscal de

Carrera, y

,IIVI'. Empleados de Base. Comprende al conjunto de personas que desemperien
- tareas de apoyo a las funciones directivas, de especializacion y técnicas, asi

como de mantenimiento y servicio, Estos empleados podran tener acceso al

' SFC cuando cubran los requisitos de formacion profesional, capacitacion

técnica, perfil del p‘ue"sto' y demas que se establezcan.

El SFC sé rige por los principios siguientes:
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L lgualdad de oportunidades para el ingreso y la promocion en el servicio, con

base en la experiencia, desempefio, aptitudes, conocimientos y capacidades de
los funcionarios fiscales. Para ello, estos procesos se realizaran con base en

concursos de oposicion y-la evaluacion de elementos mencionados;

y.-profesionalizacion en cada actividad, conforme a un

Il. Especializacio
catdlogo de puestos especificos, en el que se determine la naturaleza,

funciones, adsérip;:i_én, requisitos, salario y prestaciones de cada puesto;

IIl. Retribuciones y prestaciones vinculadas a la productividad y acordes con el
mercado de trabajo, que sean suficientes para asegurar al SAT la contratacién y
la permanencia de los mejores funcionarios fiscales, en los términos que se
establecen en el Estatuto del Servicio Fiscal de Carrera;

IV. Capacitacion y desarrollo integral de caracter obligatorio y permanente,

relacionados con la actividad sustantiva del SAT y la promocién de los




funcionarios fiscales, a fin de asegurar la eficiencia en,la‘bpr_e‘stacién de los

servicios, -

V. Integ _ponsabllldad y conducta adecuada de los funcuonarlos fiscales,

con base en el ccnjunto de lineamientos de ética que el proplo Servicio de

Admmlstr cion Trlbutarla establezca.

El réggir‘ne_n specific '\d_el,_Ser,v‘icio Fiscal de Carrera queda establecido en el Estatuto

del Servicio Fiscal d¢ Caffera expedido por la Junta de Gobierno®

fené Ias siguientes facultades en materia del SFC:

1= Nombra y remover a los servidores publicos que conforman el Servicio de
‘Admmlstracuon Trlbutarla asi como a los funcionarios de libre designacion,
, confor_me a lo establecido en el Estatuto del Servicio Fiscal de Carrera.

Il.- Autorizar a servidores puUblicos del Servicio de Administracion Tributaria para
que realicen actos y suscriban documentos especificos, siempre y cuando no
formen parte del ejercicio de sus facultades indelegabiles.

lll.- Coordinar la administracion de los recursos humanos, financieros y
materiales asignados a las distintas unidades administrativas que conforman el

Servicio de Administraciéon Tributaria.

% A la fecha de este trabajo no se pudo obtener informacion precisa sobre el SFC, ya que esta informacién es
considerado por el personal del SAT como confidencial, esperemos que con la entrada en vigor de la LFTGAl el 13
de junio de 2003 se puedan obtener.
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IV.- Designar a los representanteé'del Servicio de Administracion Tributaria ante
la Junta de Gobierno.

* V.- Presidir la Comisién del Servicio Fiscal de Carrera del SAT.

VI.- Coordinar y vigilar las pr'estaciones de caracter social, cultural y las
actividades de capacutamon del personal de acuerdo a las normas y prmcnplos

establecidos por la Comlsuon“del Servucuo Fiscal de Carrera.

VIl.- Expedir los acuerdos por los que se establezca circunscripcion territorial o
se deleguen facultades a los servidores publicos o a las unidades

,admlnlstratlvas del Servicio de Administracién Tributaria, asi como aprobar la

ublcacmn de las oficinas del Servicio de Administracién Tributaria en el

; extranjero y desngnar a los funcionarios de dichas oficinas.

La administracién, representacion, dweccuon supervnsnon y coordinacion de las

unidades administrativas, asi como de los servndores publicos del Servicio de

Administracion Tributaria, recaeréan directamente en el Presidente.

El Presidente es la méaxima autoridad administrativa del SAT y ejerce las facultades de
éste, por lo que mediante acuerdo podra delegar las facultades otorgadas a los
tituyl'ayr‘és; der las Unidades Administrativas Centrales y Regionales, a favor de los
Adminisvt:rerz:dores Centrales, Administradores y Subadministradores.

b) El Secretarlo Tecnlco de la Comisién del SFC, tiene las siguientes facultades en
materla del SFC

l - Coordmar con las autoridades competentes el disefio e instrumentacion del

- SFC propormonar la informacién que éstas soliciten al respecto y realizar ante
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Il.- Proponer, instrumentar, interpretar y actualizar el Estatuto del Servicio Fiscal
de . Carrera,:las disposiciones reglamentarias y los procedimientos de éste,

dando:seguimiento a su operacion y evaluando su funcionamiento en base al

Sistema de Informacion de dicho servicio.

.- Proporcuonar a la Administracion General de lnnovacnon y Calidad, los
requerlmlentos presupuestales para Ia mstrumentacnon y operaCIon del Servicio

Flscal de Carrera

vIV.ﬂ Convocar a los miembros de la Comlsmn del FC.a’las sesiones que se

reqweran Ievantar las actas correspondlentes ormular y. someter a la

ion de ésta las propuestas relativas io: Fiscal de Carrera,

las medidas para que se reallcen;_lo e la ci,tada Comisién.

V.- Elaborar con la partlc:lpacmn de Ia Admmlstrac:on eneral de lnnovamon Y
-Calldad eI tabulador de sueldos y el esquema de: prestacnones aphcables al
personal del SFC y tramitar conjuntamente con dicha unidad administrativa su

‘autonza,cljon y registro.

VI.‘e".bepbner, para aprobacién superior, el disefio y suspension de las
disposiciones reglamentarias y procedimientos de los mecanismos que
conforman los Subsistemas de Planeacidn de Recursos Humanos,
Reclutamiento y Seleccién, Profesionalizacién y Desarrollo del Personal,
Evaluacion del Desempeiio, Compensaciones y Reconocimientos, Plan de
Carrera y Retiro Digno, para los funcionarios fiscales de carrera o de libre

designacion, segtn sea el caso.

VIl.- Operar, evaluar y actualizar los procesos que conforman los Subsistemas
de Planeacion de Recursos Humanos, Reclutamiento y Seleccion,
Profesionalizacion y Desarrollo del Personal, Evaluacion del Desempefio,
Compensaciones y Reconocimientos, Plan de Carrera y Retiro Digno, para los
funcionarios fiscales de carrera o de libre designacién, seguin sea el caso.
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VIIl.- Investigar y analizar las practicas administrativas nacionales e
internacionales exitosas tendientes a fortalecer la proteccion del capital
intelectual del SAT, el mejoramiento del SFC y la capacitaciéon para la

profesionalizacion y el desarrollo de los recursos humanos.

IX.- Desarrollar, mantener, evaluar y actualizar los sistemas automatizados e
infraestructura tecnoldgica que soporten y faciliten la operacion y el control del
Secretariado Técnico de la Comisién del SFC.

X lnvestlgar disenar, operar, proponer, difundir y aplicar las politicas y normas

“ogue permltan diagnosticar, coordmar sistematizar y evaluar la proteccién del
‘capltal lntelectual la mejora contmua delos procesos del Secretariado Técnico

de la Comlsmn del SFCy fortalecer la profesionalizacién y el desarrollo de los

recursos humanos.

Xl.- Integrar, desarrollar, instrumentar y evaluar el Programa Integral de
Profesionalizacion y Desarrollo del Personal del SAT que coadyuve al
adecuado desempefio de las funciones de los puestos, asi como a la promocién
y ascenso dentro del plan de carrera de los funcionarios fiscales y del escalafén
de ios empleados de base, en este Ultimo caso, en coordinacion con la

Administracién General de Innovacién y Calidad.

Xll.- Proponer los programas-presupuestos anuales destinados a financiar el
gasto de operacién y de inversién del Secretariado Técnico de la Comision del
SFC para apoyo del personal del Servicio de Administracion Tributaria y definir

los criterios para su aplicacion y ejercicio.

XNI.- Realizar proyectos de investigacion, elaborar, difundir y evaluar el impacto
de las estrategias, técnicas y medios de produccion educativa e instrumentar
sistemas informaticos y de telecomunicaciones, para mejorar y evaluar la
proteccion del capital intelectual, la mejora continua de los procesos del
Secretariado Técnico de la Comision del SFC y fortalecer la profesionalizacion y

el desarrollo de los recursos humanos.




- XIV.- .Celebrar convenios con instituciones nacionales e internacionales,
~publicas .y privadas, vinculadas con la educacion y la investigacion y con
entidades afines a la administracidn tributaria y aduanera, con el propésito de:

a) Obtener la certificacion o la validacion de los conocimientos y
habilidades impartidos en el Programa Integral de Profesionalizacion
y Desarrollo del Personal, de los cuales no se desprendan
obligaciones patrimoniales a cargo del SAT.

b) Facilitar la cooperacién tecnolégica, asi como el intercambio
intelectual del capital humano,

¢) Actualizar los procesos formativos internos.

d) Propiciar el intercambio y enriquecimiento del Programa de
Profesionalizacion y Desarrollo del Personal, asi como de los agentes
facilitadores.

e) Desarrollar nuevas aplicaciones tecnoldgicas para el Secretariado
Técnico de la Comisién del SFC.

XV.- Proponer y aplicar las politicas, normas y programas de becas, asi como
‘ ‘otorgarlas al personal del SAT y celebrar contratos con los becarios a fin de que

se garantice la debida observancia de las politicas, normas y programas
aplicables.

, Celebrar convenios con instituciones de educacion, centros de
"mvestngacnon y demés centros o asociaciones educativas, para apoyar la
proteccuon' del capital intelectual, la mejora continua de los procesos del
Secretariado Técnico de la Comisién del SFC y fortalecer la profesionalizacién y
el desar‘rbbllcljrde los recursos humanos del Servicio de Administracién Tributaria.

XVII.- Dirigir y coordinar la capacitacién del personal al servicio de la Unidad de
Apoyo para la Inspeccion Fiscal y Aduanera,

XVIII.'—v Pahibi eh los procesos, acciones y programas en materia de
rgar “modernizaciéon administrativa del SAT, con el propdsito de
‘asegurar su. vmcuIaCIon con las politicas y sistemas del SFC, asi como
par’ucnpar en foros, organismos, instituciones y asociaciones internacionales en
materia de SFC y de modernizacion administrativa tributaria.
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XIX.- Dlsenar organlzar e instrumentar servicios, programas y cursos de
formamon capacntacnon y desarrollo de personal en materia tributaria y

restarlos 0, en su caso, comercializarlos a entidades

federativas, instituciones privadas y en general a terceros.

XX- PreSidic el Comité‘fde Conciliacion del Servicio Fiscal de Carrera.

“XXI.- Realizar el diagnéstico periodico del clima organizacional y desarrollar

estrategias para su optimizacion, asi como para la sensibilizacién y motivacion
del personal y reforzamiento de una cultura laboral orientada a la eficiencia,
productividad y calidad.

XXIl.- Dirigir, coordinar y dar seguimiento al intercambio de conocimientos
técnicos con otros paises en materia fiscal.y aduanera con la. partlmpacmn de

. las. umdades admlmstratlvas del. Servicio de Admmustracxon Trlbutarla que

~ corresponda

VXXIV ;:Dlsenar e instrumentar en coordinacidon con las Administraciones

Generales funcionales, un programa permanente de fortalecimiento de la
cultura tributaria y de la evaluacion de los procesos tributarios que coadyuven a
la modernizacién y a la operacion eficiente del Servicio de Administracion

Tributaria.

XXV.- Establecer un esquema de planeacién prospectiva de la funcion tributaria
en su conjunto, para analizar, evaluar y proponer al Presidente del SAT los
cambios organizacionales, asi como la implantacion, seguimiento y evaluacion
de resultados que se requieran para fortalecer la cultura y los procesos



tributarios; 'y en el caso: de modificaciones a las estructuras organizativas,

coordinarse con la Administracién General de Innovacion y Calidad.

XXVI. '-"Pro’bb’n’e"r' a las Administraciones Generales funcionales del Servicio de
Admmnstracnon Tnbutarla las medldas o ajustes a los procesos internos que se

requleran para fortalecer Ia vinculacién y coordinacién operativa entre las

diferentes areas funcuonales arnlvgal central y desconcentrado.

El Secreténa_ e la Comnsnon del Servicio Fiscal de Carrera esta a cargo de

un Seéfétarlo; as nldadesyadmmlstratlvas de las que sean titulares los servidores

public;)s”'s‘;lgglenteses}anﬂadscrltas al Secretariado Técnico de la Comision del SFC.

S .Admmlstrador de Servicios Administrativos

‘Administrador Central del Servicio Fiscal de Carrera.

Administrador de Planeacion y Evaluacién de Recursos Humanos.
Administrador del Servicio Fiscal de Carrera.

Administrador de Transiciones del Personal.

Administrador de Sistemas del Capital Humano.

Administrador Central de Planeacién, Seguimiento, Evaluaclén e lnnovacién
Administrador de Planeacién y Evaluacion, ’
Administrador de Seguimiento y Control. I
Administrador de Calidad y Mejora Continua de Procesos e Innovacnones
Administrador de Estudios de Prospeccion, '

Administrador Central de Capacitacién Fiscal.

Administrador de Procesos Educativos.

Administrador de Cultura y Desarrollo Humano.Administrador de
Investigacién y Desarrollo.

Administrador de Extensién y Vinculacién.
Administrador de Telecomunicacién Educativa.
Administrador de Tecnologfa Educativa.

Subadministradores y Jefes de Capacitacién de las Administraciones Locales y de
las Aduanas.

c) Los Admlnlstradores Generales de la Comisidon del SAT, tiene las siguientes
facultades en materla deI SFC
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I.- Formular los programas de actividades y los proyectos de presupuesto
de las éareas que integran sus unidades administrativas, asi como
7 drganizar, dirigir, supervisar y e,varluar dichas actividades.

II-Nombrar y remover a los servndores pubhcos que conforman las unidades
admlnlstratlvas a su cargo R

cuenta:con un codlgo de ética que tiene como

El- SAT para una mejor" ficienci
proposﬁo deflnlr y hacer publlcos ios pl Ifglplos"que deben guiar la actuacion de los
| Sposwlones gue al respecto establece

funcmnarlos flscales complementa
la. com|5|on Ia Ley Federal de Responsablhdades Administrativas de los
Servndores Publlcos del Estado (LFRASPSE) la legislacidn fiscal, aduanera y
demas ordenamientos legales. Los prmcnplos que contempla son los de lealtad,
probidad, responsabilidad, imparcialidad: yjusttcna, integridad, vocacion de servicio

respeto y la excelencia.
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Ingreso

El subsistema lncorporacién busca dar oportunidad a los servidores publicos que
laboran en el SAT p ra adqumr la calidad de funcionario fiscal de carrera. La
mcorporac 5 - .,‘iproceso gradual y voluntario que permite identificar si el
servidor, publ|co cuenta ‘c‘on los conocimientos, habilidades y caracteristicas de

personalldad requerldos para el _desempeiio del puesto que ocupa.

Este proceso se desarrolla con la ayuda de examenes. Se aplican baterias de pruebas
psicolégicas conﬁables estandarizadas en México que miden las capacidades,
habilidades y ca(a,cterlstlcas de personalidad que se requiere para desempenar los
diferentes grupo_’s:.,de puestos, adicionalmente, se cuenta con examenes tedrico-
précticos para cada puesto especifico, que permiten detectar el nivel de conocimientos

del ocupante sobre las funciones que realiza.

Igualme’htelgves ‘tomada en cuenta la trayectoria laboral del servidor fiscal en la
institucion, .informacion que se encuentra debidamente registrada n el Inventario de

recursos humanos, y que es actualizada periddicamente.

Como resultado de la evaluacién que se realice a los servidores publicos que acepten
participar voluntariamente en el proceso, se les otorgara la calidad de funcionarios
fiscales de carrera a los que hayan demostrado contar con los conocimientos,
habilidades, y desempeiio.

El otorgamiento de la calidad se realiza mediante la constancia del nombramiento de
funcionario fiscal de carrera y la toma de protesta correspondiente, en la que se
compromete a desempefarse conforme a lo dispuesto en la legislacion aplicable, el
codigo de ética y las disposiciones administrativas correspondientes.

El subsistema de Reclutamiento y seleccién tiene como objetivo contar con personal

de nuevo ingreso que tenga los conocimientos, la experiencia, las habilidades y
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actitudes que se requieran para desarrollar las funciones asignadas a cada uno de los

puestos y se lleva a cabo a través de tres etapas principales:

a) Reclutamiento. Contempla la emisién de convocatorias abiertas mediante los

medios masivos de comunicacion, para que acudan los interesados que cubran

" Jos requusnos establecidos en agueilas y llenen una solicitud de empleo.
: b);

' examen 'de conoctmlentos generales que consiste en una prueba para evaluar

Preselec* on En esta etapa se aplican dos tipos de evaluacién. Por un lado, el

los conocimientos adquiridos mediante la educacion formal, asi como el interés

o disposicion de los sujetos para adquirir informacién nueva. Por el otro, la
prueba de estabilidad emocional tiene por objeto constatar que los aspirantes
gue pasen a proceso de seleccion posean control de impulso necesario para
adaptarse adecuadamente al ambiente laboral del SAT:

Seleccion. En esta fase se aplican los examenes que permitan determinar los
conocimientos, experiencia, capacidades, habilidades, valores y rasgos de

personali' d;"d‘e"\'los aspirantes para elegir aquellos candidatos que tengan el

perF I mas vde"c‘:uado para desempefar el puesto vacante, a través de

caracteristlcas de personalidad de los aspirantes (adqulndos en instituciones

educatlvas y en la experiencia laboral previa) que sirve para medir si el nivel de éstos

es suficiente para que el aspirante desemperie el puesto. Asimismo, es relevante

merjéionék tanto el examen médico y la encuesta socioeconémica que se le aplican al

aspirante a convertirse en funcionario del SFC, como el periodo de prueba en el que el

candidato debe aprobar un curso propedéutico impartido por profesores del INAP y

acreditar la evaluacién del desempefio del mismo periodo de prueba.
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Formacion

El subsistema de planeacion de la carrera tiene por objetivo estructurar la carrera de
los funcionarios fiscales mediante la identificacion de los puestos a través de los
cuales pueden desarrollarse u ascender dentro de la organizacidn, la administracién

central de capacitacion fiscal tiene su sede en la ciudad de Querétaro, Querétaro.

La Planeacion de Carrera permite la clasificacién de los puestos por linea promocional
ascendente y por especialidad, asi como para integrar los planes de Carrera
individuales y emitir las agendas de desarrollo. La realizacion de la carrera en el
servicio fiscal se lleva a cabo mediante concursos de promocién, que contemplan la

aphcacnon de examenes de oposicion, la evaluacion del desempefio y Ia trayectoria

laboral, | que el funcionario que logre la calificacion mas alta, obtenga el ascenso.

El subsnstema de Sistema Integral de Formacion representa un apoyo fundamental del

a traves de él se obtiene el refuerzo actualizacion y desarrollo de los

conoCimlentos 'y habilidades que los funmonanos fiscales requieren desde su

incorporacién y en todo el trayecto de su carrera dentro de la institucion.

Para su operacion, se establecen cuatro vertientes basicas.

1. ‘La - vertiente de profesionalizacién: sustentada en la operacion de planes
curriculares gque consisten en procesos continuos, sistematicos y ordenados
secuencialmente, desde los niveles mas generales o basicos del conocimiento,
hasta niveles de especializacion en alguna tarea o funcién, dentro de las diferentes
areas sustantivas y administrativas de la Administracion Tributaria.

La profesionalizacién incluye los programas siguientes:
o El programa de formacion propedéutica, que tiene como finalidad la de
proporcionar al personal de nuevo ingreso al SFC, una vez que haya sido
seleccionado como aspirante a funcionario fiscal de carrera, la informacion y

conocimientos necesarios que propicien su inmersién al ambito laboral,
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técnico y a la filosofia de la organizacién, a través de un programa de

‘formacuon secuencnal y basico de aprendizaje.
~El programa de formacnon para el puesto, que busca proporcionar a los

’func:onarlos flscales los conocimientos necesarios para el desarrollo

o eflment > de su' puesto actual con base en as agendas de desarrollo.

requieren para ocupar puestos de mayor

: responsabllldad en Ia organizacion, de acuerdo al plan de carrera.

" EL programai‘de formaCIon Directiva, tiene como propdsito que el personal de

mando; logre ubicar y potenciar su contribucién a los resultados del SAT
desarrollando las habilidades necesarias y adquiriendo los conocimientos

inherentes a la gestion directiva.

2. La vertiente de capacitacién: Esta orientada a asegurar la actualizacién normativa

del personal 'y a atender los requerimientos de capacitacién derivados de la
operacion, el rediserio de procesos y la reestructuracién organizacional.

La vertiente de apoyo a los procesos: busca, mediante la aplicacion de programas
especificos, promover la escolarizacion, la especializacién y la formacién de

facilitadotes del aprendizaje.

La vertiente de cultura organizacional. Esta dirigida al mejoramiento del clima

organizacional, a lograr la identificacién del perscnal con la misidn, visién y los

valores del SAT, asi como a promover y desarrollar equipos de alto desemperio.
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Evaluacién

El objetivo primordial de este proceso es el de dirigir y ordenar los esfuerzos del SAT
hacia la promocién de una nueva cultura organizacional, en términos generales su

objetivo re‘s‘ cohta(;lpon informacién integral del personal del SAT e identificar de

manera per‘podll‘c‘:a y sistematica el nivel de eficiencia de los funcionarios fiscales y su

desempefio. ..

El s'urby’éirsAt"eﬁ;ié de evaluacidn persigue los siguientes objetivos:

» - Orientar el desempefio de los funcionarios fiscales hacia el logro de las metas
del SAT y hacia el mejoramiento de la eficiencia de sus métodos de trabajo.
Promover y hacer mas eficiente la coordinacién de esfuerzos dentro y entre las

v

areas que integran el SAT.

> ' Generar una’ base objetiva de informacion sobre el desempefio laboral
'indi\/‘iddé'l,"' de los funcionarios fiscales, que permita reforzar la toma de
decisiones en materia de contrataciones, bajas, incrementos de nivel salarial,
ascensos, promociones y otorgamiento de estimulos.

» Proporcionar . informacién relevante para el disefio de programas de
capacitacion y para orientar el desarrollo de los funcionarios fiscales.

> Ayudar en la determinacién del potencial de desarrollo de los funcionarios
fiscales y en su planeacidn de carrera.

> Retroalimentar los procesos de seleccién y capacitacion, para su optimizacion.

Los proceéos principales del subsistema de evaluacion son el inventario de recursos
humanos y la evaluacidn del desempefio. el primero proporciona informacion
personalizada sobre datos generales, informacion académica y trayectoria laboral
previay dentro de la institucion; el segundo califica el desempefio de mandos medios y
superiores asi como del personal operativo, con base a las metas establecidas por la
institucién a cada servidor fiscal y a las competencias que deben cubrir en todos los

casos.
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Promocion

La promomon tlene rcpor, objeto prop;clar ‘el ascenso de los funcionarios fiscales a

puestos de mayor e‘ rq‘u a ) responsabllldad 0 en su caso en forma lateral hacia un
upo jerarquico y grado de responsabilidad. Este proceso

implica . la emision d convocatorlas a nivel central, estatal y local, asi como la
aceptacnon de""ollcnudes de partxcupacnon para someter a los candidatos que cumplan

con Ios-requ 51 la apllcacmn de examenes psicometricos y de conocimientos

tedrico- practlco ‘aloramon del desemperio. El candidato que obtenga Ia mejor

callflcacmn en. dIChOS mstrumentos ocupara la plaza vacante.

Los planes de carrera permiten identificar los puestos a través de los cuales pueden
ascender los funcionarios fiscales dentro del SAT. Los planes de carrera se elaboran
considerando los conocimientos y habilidades que los funcionarios fiscales requieren
desde su incorporacién y en todo el trayecto de su carrera dentro de la lnstltUCIOn.

Las agendas de desarrollo tienen como finalidad informar a los funcionarios fiscales
que participen en -los. procesos de deteccion de conocimientos y habilidades,
promociones y reclUtamiento y seleccion, las materias y habilidades a reforzar y los

cursos que deben acreditar para desempefar con mayor eficiencia el puesto que

ocupan.
Separacion

El retiro se da por haber incurrido en alguna violacién a la ley de RASPF.
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Observaciones

Y

El sistema de evaluacion no es definido claramente. _

Existen designaciones pbliticas, y no se establece la proporcidn con respecto a los
miembros del SFC.

La profesionalizacion es especifica de acuerdo al plan de carrera para buscar un
desarrollo personal e institucional.

Para Ios servndores publicos, significa la posibilidad de contar con una estabilidad
Iaboral a part|r de sus méritos y de su desempefo, y de realizar una verdadera
carrera flscal que estimule su permanencia en la institucion, contando con los
apoybsn‘éfcesarios en materia de capacitacion y desarrollo.

Re‘pféﬂse‘hfaré también la posibilidad de otorgar una mas adecuada, transparente,
lmparCIaI y pronta ‘aplicacion de las leyes impositivas mexicanas, y de enfatizar las
accmnes preventlvas y de smphﬁcacuon para fortalecer el cumphmlento voluntario

La planeacién de carrera es una pieza clave en un SCC, ya que proporciona la

formacién de cuadros al sistema de SFC, genera datos para considerar a quienes
sean aptos ‘para posibles ascensos, y busca garantizar el relevo generacional en el
servicio publico, tanto que asi que de aqui se retoma esta idea para la LFSPC en
México.

Uno de los objetivos para crear el SFC fue obtener una mayor recaudaciéon de
impuesto, sin embargo no existen datos ni mecanismo para evaluar este objetivo
planteado.

Dentro de la evaluacién del desempefio no existen mecanismos para evaluar el
desemperio de los miembros del SFC en relacién con las metas del SAT.

El reclutamiento es abierto y cerrado, a través de convocatorias publicas.

301




Conclusiones del Capitulo IV
EN TORNO A LA LEY DE SERVICIO PROFESIONALCARRERA EN MEXICO

POSITIVAS

> El decreto de la LSPC es un importante avance en la blsqueda de
profesionalizacion de los servidores publicos.
> LalLSPC establece las bases para la organizacion, funcionamiento y desarrolio del

Slstema d SeerCI _';’:Profesnonal de Carrera en las dependencias de la APF

centrahzada

> El sistema de SPC es un.mecanismo para garantizar la igualdad de oportunidades
en el acceso al servicio publico con base en el mérito y con el fin de impulsar €l
desarrollo al servicio publico para beneficio de la sociedad.

> Los principios rectores del sistema son: la legalidad, eficiencia, objetividad, calidad,
imparcialidad, equidad y competencia por mérito.

> Contempla la no discriminacién por cuestion de raza, religion o genero.

> La estructura de cargos para ser ocupados por servidores profesionales de carrera
al ser designados mediante concursos publicos y abiertos, hace atractiva la carrera
de servidor publico.

> Se reservan los cargos de los mas altos niveles de la APF a los funcionarios de
libre designacion.

> Las entidades del sector paraestatal de la APF estableceran sus propios sistemas
de seNicio profesional de carrera tomando como base los principios de la LSPC.

> Se tiene la idea de implementarlo de manera gradual en la APF.

> Elingreso se puede dar por concurso a cualquier nivel del sistema.

> Los miembros del personal de base y de confianza pueden acceder al sistema de
SPC.

> Plantea un buen sistema de bases de datos con el RUSPC.
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Negativas

La ley por,,si-sd[a, noyi podra lograr su objetivo sino va acompafnada de otras
asignaturas (ver capitulo uno, pag 16)

La Ley. deja fuer os 6rganos auténomos y desconcentrados que cuentan con un

equnvalente a VSCC Asi-mismo deja de fuera al SEM y a la Carrera Magisterial,
cuando estos sistemas han mostrado grandes deficiencias.

Existe _una_,r n tanto que por una parte se dice que la Unica forma de

separar. al )[o] publlco"de sus funciones es a través de mecanismos claros de

evaluamon‘idel 'desempeno sm embargo uno de los derechos que expresa la LSPC
para el seerdor‘ A ubllco eé eI de recibir una indemnizacion en los términos de ley,
cuando sea despedldo |njustlf|cadamente siendo que por ningun motivo podria
ocurrir esto, ya que ~|r|a en contra de la esencia de la propia LSPC. Es de
importancia menmonar que esto mlsmo se planted en la propuesta de Ley en el
2000y lo preocupante es que supuestamente se realizo un analisis exhaustivo en
materia de SCC a mvel no solo ‘nacional sino también internacional, siendo que en
este trabajo, no se pudo observar una disposicién similar.

Existe dlscreC|onal|dad en cuanto a que . al flnal qulen decide la designacién es el
jefe directo con quuen trabajara el asplrante

No existen mecanismos de vinculacion entre las Universidades, institutos y
escuelas formadoras de servidores publicos y la APF.

No consideran el factor de la retencién que tantos problemas han traido a paises
de vanguardia administrativa.

Se plantea dar una formacion, para ocupar puestos en diversas dependencias d la
APF e inclusive en el sector publico, con esto se rompe el principio de retener a los
recursos humanos formados en el sector publico y la Administracion Publica asi
pasa a ser escuela de cuadros de formacion para el sector privado.

Al no estar dirigido por un organismo auténomo y descentralizado, se presentaran
problemas por ser juez y parte la Secretaria de la Funcion publica.

Continua la distincion entre trabajadores de base y de confianza.

No existe un SCC Senior para el caso mexicano.
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> Problemas por falta de autonomia y flexibilidad en los recursos humanos
financieros y materiales de las dependencias que regula la LSPC. - -
> Existe libre deszgnacmn y no exnste un porcentaje que garantuce Ia Ilmltacnon de

estas deS|gnaCIones »,a :
> La propuesta del RUSPC s: blen es necesaria tendra grandes complicaciones, ya

que por ejemplo; en Ia‘LNFSP (1998), se tiene como objetivo realizar un registro de

los servidores publlcos que pertenezcan a alguna corporacién policiaca, y a Enero

de 2003, se cuenta’ con avance del 40%. Esto demuestra la gran complejidad de
que se enfrentara puesto que las corporaciones policiacas son mas recudidas que
todo'la APF.

> Un gran problema es que para la implementacion del sistema no se cuenta con
especialistas suficientes en materia de disefio de SCC que asesoren a la APF.
Aqui la pregunta obligada es ¢ Quién asesora a los asesores? Cuando por ejemplo
en la extinta SECODAM, los examenes de ingreso no hacian diferencia entre las
funciones de contraloria y de desarrollo administrativo y el enfoque del examen era
puramente de contraloria.

> La LSPC no corresponde a los modelos mas avanzados en materia de SCC, pues
mientras tenemos una Ley rigida y centralizada, la tendencia en los paises mas
avanzados es hacia los modelos de flexibilidad y autonomia.

Notas aclaratorias en torno ala LSP

La LSPC entra en vigor a partir de ciento ochenta dias después de su publicacién en el
DOF el 10 de Abril de 2003, que es a lo mas el 10 de Octubre de 2003. El Reglamento
la LSPC debe emitirse en un plazo no mayor a 180 dias, contados a partir de la
entrada en vigor de la misma, que es a lo mas el 10 de Abril de 2004. El Consejo debe
estar integrado a mas tardar dentro de los 45 dias siguientes a la entrada en vigor de
la LSPC, que es a lo mas el 25 de Noviembre de 2003.

A la entrada en vigor de la LSPC (10 de Octubre de 2003), todos los servidores
publicos de confianza en funciones sujetos a ia misma, se consideran servidores
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publicos de Ilbre desugnacnon en tanto se practiquen las evaluaciones que determine

la Secretarla en coo dl ¢ n con Ias dependencuas para su ingreso al Sistema. Para

estos efectos enCIas deben impartir cursos de capacitacion en las materias

objeto del cargo q esempenen Ningun servidor publico de confianza en funciones

su1eto a la LSPC podra"ser consnderado servidor publico de carrera antes de dos afios

a partlr de Ia entreda en vngor de esta Ley.

Una vez publieado el ’Rég‘lemento todos los cargos vacantes deben ser asignados a
través de concursos publlcos y ablertos en: tanto el Registro no opere en su totalidad.
A partir del siguiente ano flscal a su pubhcacxon se convocaran en los términos de esta
Ley los concursos a primer lngreso La contravenmon a esta disposicion sera causa de
responsabilidad del servidor pubhco que haya autorizado nombramientos sin apegarse
al proceso de ingreso contenido en la presente Ley y motivara su nulidad inmediata.

Los servidores publicos de las dependenclas que ala fecha de entrada en vigor de la
io. Profesional de

LSPC tengan en operacmn un S|stema" equwalente al del Servi
Carrera que se fundamente en d|5p05|0|ones que no tengan H_ango“de ley, deben
sujetarse a este ordenamlento en un plazo de 180 dlas contados a partlr de la

iniciacion de su wgenma
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Conclusiones Generales

Las conclusiones generales se dividen en tres apartados en el primero se constata

la Hipobtesis planteada que guio esta investigacién, en el segundo apartado se

mencionan las principales aportaciones que produjo la investigacién y finalmente

el tercer apartado plantea una serie de reflexiones con el fin de que permitan

contribuir - al debate de implementaciéon y evaluacion en materia de Recursos

Humanos en el sector publico con el fin de eficientarlo, evaluarlo y transparentarlo

para servir a la sociedad de México.

Priméﬁro:‘&Enb éste apartado se tiene que la Hipoétesis planteada en este trabajo se

dapor aceptada, debido a que a lo largo del mismo, se ha demostrado lo

siguiente:

. Los paises con gobiernos modernos tienen un gobierno desregulado,
' flvexibvle y con un sistema de SCC que tiene como base el méritoy la

competencia.

La tendencia en los paises miembros de la OCDE, es tener sistemas
de SCC con organizaciones flexibles y auténomas.

En los tres paises analizados se cuenta estandares cuantificables en
el sistema de SCC, producto de la profesionalizacion constante de
sus cuadros administrativos.

Se cuenta con sistemas eficientes de vinculacion y reclutamiento
desde las Instituciones de educacion.

Una Ley de SCC si no es implementada a la par de otros elementos
s6lo hara perder dinero, tiempo e ilusiones a los comprometidos con
el Servicio Publico.

Los sistemas analizados aln cuando son los mas avanzados y
modelos a seguir, estan en constante transformacioén, debido a la
alta exigencia de sus ciudadanos y al constante cambio social y

organizacional.
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7. Los ciudadanos participan activamente en la evaluacion del
desempefio gubernamental.

8. Se ha observado como al tener cuadros altamente profesionalizados
se puede tener una diferenciacion entre las dependencias que

disefian y ejecutan las politicas publicas.

Segundo: Este apartado sirve de marco para mostrar las aportaciones principales
del trabajo por una parte en la cuestion tedrica (Funciones del Estado vy
paradigmas) y por la otra en la practica (estudios de caso).

La rewsnon teorlca presentada en este trabajo en cuanto a la Reforma del Estado
plantea como ejes: fundamentales la consolidacion democratica, es decir, el

mshtucnonal equmbrlo de poderes representatlwdad respecto a

de Ia gestlon gubernamental la rendicion de cuentas y la responsabilidad de las

autoridades ante todds los integrantes de la sociedad. Sin embargo el debate se

centra en torno a qu‘ d be Y que no debe hacer el Estado, es decir un Estado
mas o menos socnal mas_o menos de Estado de bienestar, en suma ¢ Que tanto
debe mtervenxr? y

El camblo estructural en la Reforma de la Administracién Publica es producto de un
contexto particular hlstorlco polmco y social. Pero es también un producto de la
realidad Estatal, gubernamental y administrativa para desarrollar y conservar con
sentido politico, la vida completa de una sociedad; en donde el Gobierno debe
proporcionar un conjunto de garantias e intervenciones para asegurar un estandar
minimo de salario, éalvimentacién, salud, vivienda e instruccion a los ciudadanos.
Con este fenérn_enio, el conjunto de las organizaciones que integran Ia
Administracion Pablica aumentan y se especializan en el cumplimiento de sus
respectivas funciones y atribuciones.

El Gobierno asume funciones relacionadas con la atencidn de problemas
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conc’r'etos que requieren de solucion a través de la Administracién Publica. En tal
v1rtud ‘el servicio publico implica ineludiblemente una responsabilidad
mshtucnonallzada es decir, legalmente fundada para cumplir con su condicién de
se_rwcuo a la sociedad a través de una Administracion Publica honesta y eficiente y
con cuadros de servidores publicos profesionales, respetuosos de su trabajo y del
interés publico.

El t(ébajo ‘muestra que, bajo la luz del debate entre los viejos y nuevos paradigmas
en la 5~Adfninistraci6n Publica, la eficiencia de la Administracién Publica debe
comprender y ‘asumir los diversos roles de su papel funcional, juridico, social,
ec'ohémii::o"y’admin'istrativo constituidos a partir de su existencia en un sistema
democratlco"el serwcm publico entendido como acto de gebierno se concretiza en
“necesarua la transformacion de sus propias cuituras: nacional,

polltlca y orgamzacnonal y donde la percepcidon de su entorno, revaloriza su
perspectlva moral Y su capacidad de desempefio, como un elemento que
trasciende y transforma las relaciones de la sociedad con el Estado.

Si bien, la parte de la cultura es de gran importancia, el trabajo busca rescatar
instrumentos y programas que puedan ser adoptados a nuestra realidad histérico
cultural. La apuesta para la Administracion Publica es que bajo el enfoque teérico
de la Nueva Gerencia Publica-aun cuando se tienen pocos elementos para
evaluarla- implementada en los Paises analizados, se tiene para el sector publico
un modelo orientado hacia organizaciones inteligentes, flexibles y mas

horizontales.

El trabajo ha identificado que la tendencia la Administracion Publica de vanguardia
se dirige hacia una estructura gubernamental flexible (acorde a las necesidades
particulares de cada drgano de Gobierno), firme en la definicion e implementacion
de criterios de mérito e igualdad de oportunidades y severo en los requerimientos

de rendicion de cuentas y en las sanciones.
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La presente investigacion muestra que en la realidad internacional de los casos
analizados se tiene.una separacion entre las agencias que disefian y las que
implementan las polutucas publlcas cuestion que en nuestro Pais aun no ésta en el

debate. Asi como ta »blen que quien coordina el SCC es una entidad auténoma
fuera de la loglca,delpoder del titular del Ejecutivo.

El trabajo hace unaclara »distincién entre profesionalizacién y el SCC en cuanto
que éste se: reflere a un conjunto de procesos de los cuales forma parte la
profesionalizacion.: En cuanto al proceso sustantivo de formacion del SCC se

identifico que~algu de los vicios de la capacitacion se dan, cuando los

funcionarios se capacnan como medio para ser promovidos, y no con el fin de ser
mas ef|0|entes”cuando la capacitacidn se da en instituciones de estructura

piramidal-y: I 'ada ‘la promocién no puede realizarse, lo que trae consigo la

desmoral:zacnon fde los servidores publicos que se han capacitado. El desarrollo

del funcnonarlo‘ publlco debe de estar constituido por acciones de capacitacion
tales como cursos, benchmarking, becas, coloquios, seminarios, etc., en forma
paralela deben conformarse expectativas certeras de logros escalafonarios.

Los sistemas de jubilacién y compensaciones son importantes para la seguridad
de posempleo y en ese aspecto, en el caso de México existen avances con la
LSP, pero también es necesario continuar cuestionando el sistema de separacién
del servicio publico puesto que la propia LSPC considera que se pueden hacer
despidos de manera injustificada quebrantado asi el espiritu de la Ley del Servicio

Profesional de Carrera en México.

Se identifico que es necesario crear un sistema de evaluacion del desemperio con
indices que nos permitan estandarizar funciones y tiempos en la Administracion
Pulblica, ademas que se debe incorporar a la evaluacién det desempefio individual,
la organizacional y el impacto social que sirvan para ponderar en las evaluaciones
de los servidores publicos no electos y de los electos por parte de los ciudadanos.
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Se identifico que mientras en los paises de mayor tradicion e innovacion en
materia de SCC analizados, la tendencia actual, es hacia modelos flexibles y con
au‘tono,mfa, en contraste a esta situacion, en México se aprueba una ley de SPC
qu‘é:évs"ééh'trélisrta y rigida en el manejo de los procesos sustantivos del SCC. Ya
que qwen operara el SCC en México es parte de poder Ejecutivo (Secretaria de la
FunmonPubIlca) mientras que en los paises analizados los hace una entidad con
autonoml

.con tendencia a ésta.

Se anallzo que para la eIaboracnon de la LSPC en México los disefiadores de ésta
argumentaron tomar como base las mejores practicas en el nivel internacional y
nacional; al respecto se plantea lo siguiente: primero, en el caso internacional no
se refleja en la LSPC las aportaciones minimas que arrojaria un trabajo modesto
de mveshgacnon y segundo si se tomo como base los modelos nacionales que
tlenen graves vicios y problemas sin resolver, es altamente probable que los
estemos vwnendo en la jurisdiccion de la LSPC.

TercerO‘ Para este apartado se plantean las siguientes reflexiones que pretenden
contrubuur al debate de lo que se requiere para tener en el caso concreto de la
Admnnlstracmn Publica en México en los distintos ordenes de Gobierno, un
snstema de Servicio Civil de Carrera orientado a resultados, flexible, transparente y

merltocratlco

> Di"sieﬁar un sistema de manejo presupuestal y de Recursos Humanos
v flexlble y orientado a resultados.

> Crééf un sistema para evaluar el desemperio gubernamental por resultados
y no por actividades.

> . Otorgar autonomia a la organizacién encargada de coordinar, implementar
y evaluar el SCC.

» Crear una comisién especializada y con autonomia del Gobierno que se
encargue del seguimiento del sistema de SCC.

> Generar mecanismos de evaluacion ciudadana sobre el desempefio
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gubernamental.

Disefar sistemas curriculares en las Escuelas que permitan tener una
formacion Etica fuerte y sdélida.

Crear un sistema de indicadores eficiente para medir el desempefio del
servidor_ﬁ publico al nivel de individuo (y de la organizacion en su totalidad)

‘para gar'ahtiz_ar su permanencia ya que de otra manera se estara
..fortaleciendo.a la burocracia publica y se estara convirtiendo en poder en si

r Aqior publico honesto y eficiente y castigar severamente al

"Crea ‘un S|stem Y{que permita retener a los servidores publicos en el
o 'Goblerno por un tlempo determinado previamente.

Vmcular Ias Escuelas Universidades e Instituciones de educacion superior
N con’ el mercado Iaboral creando mecanismos directos que permitan a los
» mejores alumnos recién egresados, concursar por Ley por un puesto

' publlco

; .serwdores publlcos

Reallzar}}un analisis de la conveniencia de cuando vuelve eficiente a la

Administracién Ptblica un contrato colectivo y cuando uno individual.

Replantear el sistema de sindicalismo publico en México, ya que mas que
proteger al trabajador, genera cotos de poder que vuelve ineficiente a la

Administracién Publica.



ANEXO

DECRETO POR EL QUE SE EXPIDE LA LEY DEL SERVICIO PROFESIONAL DE
CARRERA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL (DOF 10 de Abril 2003)

ARTICULO PRIMERO.- Se cxpide la Ley del Scrvicio Profesional de Carrcra en la
Administracion Publica Federal para quedar como sigue:

Ley del Servicio ProfeSiQnal de Carrera en la Administracion Piblica Federal

TITULO PRIMER(

DISPOSICIONES GENERALES

De la ’xlaturﬁieza y ijeto' dé la Ley

Amculo 1. La presente Ley tienc por objeto establecer: las: bases para . orgamzamon :
funcionamiento y desarrollo del Sistema de Servicio Profesxonal de Carrera en las dependencms de
la Admlmstracmn Puablica Federal centralizada. : :

Las entxdades del sector paraestatal previstas en la Léy Orgé.mca
Federal podran establecer sus propios sistemas de servicio profe:SJ
base los principios de la presente Ley.

impulsar el desarrollo de la funcion publica para beneficio de la sociedad.
El Sistema dependera del titular del Poder Ejecutivo Federal, sera dirigido por la Secretaria d"e' la
Funcién Publica y su operacidn estara a cargo de cada una de las dependencias de la Administracion
Publica,

Seran principios rectores de este Sistema: la legalidad, eficiencia, objetividad, calidad,
imparcialidad, equidad y competencia por mérito.

Articulo 3.- Para los efectos de esta Ley se entendera por:

I. Sistema: El Servicio Profesional de Carrera de la Administraciéon Pablica Federal

Centralizada;

I1. Administracion Publica: Administracion Publica Federal Centralizada;

II1. Secretaria; Secretaria de la Funcion Piblica.

1V, Consejo: Consejo Consultivo del Sistema;

V. Comités: Comités Técnicos de Profesionalizacion y Seleccion de cada
dependencia;

VL VI. Registro: Registro Unico del Servicio Publico Profesional;
Vil.  Dependencia: Secretarias de Estado, incluyendo sus organos desconcentrados,
Departamentos Administrativos y la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal;
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VIII.  Catalogo: Catalogo de Pucstos de la Administraciéon Publica Federal Centralizada,
incluyendo sus 6rganos desconcentrados y los Departamentos Administrativos.

IX. Servidor publico de carrera: Persona fisica integrante del Servicio: Profesnonal de
Carrera en la Administraciéon Publica Federal, que.descmpefia - un cargo de
confianza cn alguna dependencia;

Articulo 4 Los servidores publicos de carrera se clasificaran en servidores publlcos cventualcs y
titulares, Los eventuales son aquellos que, siendo de primer nivel de ingreso se encucntran en su
primer afio de desempefio, los que hubieren ingresado con motivo de los casos excepcionalcs que
sefiala el articulo 34 y aquellos que ingresen por motivo de un convenio.

El servidor publico de carrera ingresara al Sistema a través de un concurso de scleccion y sélo
podra ser nombrado y removndo en los casos y bajo los procedimientos prcwstos por esta Ley.

Articulo 5.- El Sistema comprendera, tomando como base el Catalogo los sngulentes rangos:

a) Director General,

b) Director de Arez};

c) Subdirector de Aren;

d) Jefe de Departamento y;
e) Enlace

Los rangos anteriores comprenden los niveles de: adjunto homologo 0. cualqmer otro equlvalente
cualquiera que sea la denominacién que se le dé. .

La creacién de nuevos cargos en las estructuras organicas en funcxon s. equivalentes a las anteriores,
sin importar su denominacién, deberan estar homologados a los rangos que esta ley prevc

La Secretaria, en el ambito de sus atrlbucxones debera emitir “los cntenos generales para la
determinacion de los cargos que podran ser de libre designacion.

Estos deberan cumplir con los requisitos que previamente establezcan las dependencias para cada
puesto, y estaran sujetos a los procedimientos de evaluacion del desempefio, no asi a los de
reclutamiento y seleccion que establece esta Ley.

Articulo 6.- Los servidores puablicos de libre designacion y los trabajadores de base de la
Administracion Publica Federal tendran acceso al servicio profesional de carrera, sujetandose, en su
caso, a los procedimientos de reclutamiento, seleccidon y nombramiento previstos en este
ordenamiento.,

Para la incorporacidn al sistema del trabajador de base sera necesario contar con licencia o haberse
separado de la plaza que ocupa, no pudiendo permanecer activo en ambas situaciones.

Articulo 7.- El Gabinete de Apoyo es la Unidad administrativa adscrita a los Secretarios,
Subsecretarios, Oficiales Mayores, Titulares de Unidad, Titulares de Organos Desconcentrados y
equivalentes para desempeiiar un cargo o comision en las secretarias particulares, coordinaciones de
asesores, coordinaciones de comunicacion social y servicios de apoyo, de cualquier nivel de
conformidad con el presupuesto autorizado.
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Los servidores pubhcos que formen parte de los Gabinetes de Apoyo serdn nombrados y removxdos
hbrcmcnte por su supenor jerarquico inmediato, S

Las cstmcturas de los anmetcs de Apoyo deberan ser 'ultonzadas por:la_Secretaria: la cua] tcndn ~

: Sccrcta‘rh de Hacicnda y Crédito Publico.

b) La prohibicion de que estos Gabinetes de Apoy_

ejerzan’ atribuciones: que- por ley
competan a los servidores ptiblicos de carrera;” : e

Articulo 8.- El Sistema no comprendera al personal que preste sus servicios en la Presidencia de la
Republica, los rangos de Sccretarios de Despacho, Jefes de Departamento Administrativo,
Subsccretarios, Oficiales Mayores, Jefe o Titular de Unidad y cargos homologos; los miembros de
las Fucrzas Armadas, del sistema de scguridad publica y seguridad nacional, del Servicio Exterior
Mexicano y asimilado a éste; personal docente de los modelos de educacion preescolar, basica,
media supcrior y superior; de las ramas médica, paramédica y grupos afines, los gabinetes de apoyo,
asi como aquellos que cstén asimilados a un sistema legal de servicio civil de carrera; y los que
presten sus servicios mediante contrato, sujetos al pago por honorarios en las dependencias.

Articulo 9.- EI desempeiio del servicio publico de carrera sera incompatible con el ejercicio de
cualquier otro cargo, profesion o actividad que impida o menoscabe el estricto cumplimiento de los
deberes del servidor puiblico de carrera.

TITULO SEGUNDO

DE LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL SISTEMA
Capitulo Primero

De los Derechos

Articulo 10.- Los servidores ptiblicos de carrera tendran lo‘s‘sriguientes derechos:

I Tener estabilidad y permanencia en el servicio en los términos y bajo las
condiciones que prevé esta Ley;

I1. Recibir el nombramiento como Servidor Piblico de Carrera una vez cubiertos los
requisitos establecidos en esta Ley;

III. Percibir las remuneraciones correspondientes a su cargo, ademas de los beneficios
y estimulos que se prevean;

Iv. Acceder a un cargo distinto cuando se haya cumplido con los requisitos y
procedimientos descritos en este ordenamiento;

V. Recibir capacitacion y actualizacidon con caracter profesional para el mejor
desempeiio de sus funciones;

VI Ser evaluado con base en los principios rectores de esta Ley y conocer el resultado

de los examenes que haya sustentado, en un plazo no mayor de 60 dias;

VII.  Ser evaluado nuevamente previa capacitacion correspondiente, cuando en alguna
evaluacién no haya resultado aprobado, en los términos previstos en la presente
Ley;
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VIIL

IX.
X.

Xl.

Participar en el Comité de scleccion cuando. se - trate do dcsngnar a un’ servxdor
publico en la jerarquia inmediata inferior; = :
Promover los medios de defensa que establcce esta Ley contra las resolucnones
emitidas cn aplicacion de la misma; v
Recibir una indemnizacion en los tcrmmos g
injustificadamentc; ' S
Las demas que se deriven de los prcccptos de] presentc ,ordcnamlento de su
reglamento y demas disposiciones aplicables. -7 S

cuando’ sca despcdndo

Capitulo Segundo

De las Obligaciones

Articulo 11.- Son obligaciones de los scrvidores piblicos de carrera:

L.
II.
HI.
v,

V.

VL

VIIL

VIII.

IX.

X.

XI.

Ejercer sus funciones con cstricto apego a los principios de legalidad, objetmdad
imparcialidad, cficiencia y demas que rigen el Sistema;

Desempefiar sus labores con cuidado y esmero apropiados, . observando las
instrucciones que reciban de sus superiores jerarquicos;

Participar en las evaluaciones establecidas para su permanencia y desarrollo en el
Sistema;

Aportar los clementos objetivos necesarios para la evaluacion de los resultados del
desempefio;

Participar cn los programas de capacitacion obhgatorla que comprende la
actualizacion, especializacion y educacion formal, sin menoscabo de otras
condiciones de descmpefio que deba cubrir, en los términos que establezca su
nombramiento;

Guardar reserva de la informacion, documentacion y en general, de los asuntos que
conozca, en términos de la ley de la materia

Asistir puntualmente a sus labores y respetar los horarios de actividades;
Proporcionar, la informacién y documentacién necesarias al funcionario que se
designe para suplirlo en sus ausencias temporales o definitivas;

Abstenerse de incurrir en actos u omisiones que pongan en riesgo la seguridad del
personal, bienes y documentacién u objetos de la dependencia o de las personas que
alli se encuentren;

Excusarse de conocer asuntos que puedm implicar conflicto de intereses con las
funciones que desempeiia dentro del servicio, y

Las demas que sefialen las leyes y disposiciones aplicables.

Articulo 12.- Cada dependencia establecera las tareas inhcrentes a los diversos cargos a su
adscripcion, de acuerdo con esta Ley y su Reglamento, sin perjuicio de lo dispuesto en la Ley
Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos y en las demds
disposiciones laborales aplicables.

TITULO TERCERO

DE LA ESTRUCTURA DEL SISTEMA DE SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA

Capitulo Primero
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Consideraciones Preliminares

Articulo 13.- El Sistema comprende los Subsistemas de Planeacién de Recursos Humanos; Ingreso;
Desarrollo Profesional; Capacitacidn y Certificacion de Capacidadcs; Eva]mclon del Dcsempcno
Secparacion y Control y Evaluacién, que se precisan a continuacién:

11

Iv.

VL

VIL

Subsistema de Plancacién de Recursos Humanos. Determinara en coordinacion con

las dependencias, las nccesidades cuantitativas y cualitativas de personal que

requiera la Administracion Pablica para el cficiente cjercicio de sus funciones;

Subsistema de Ingreso. Regulara los procesos de reclutamiento y seleccion de

candidatos, asi como los requisitos necesarios para que los aspirantes se incorporen

al Sistema.

Subsistema de Desarrollo Profesional. Contendra los procedimientos para la

determinacién de planes individualizados de carrera de los servidores publicos, a

cfecto de identificar claramente las posibles trayectorias de desarrollo,

permitiéndoles ocupar cargos de igual o mayor nivel jerarquico y sueldo, previo

cumplimiento de los requisitos establecidos; asi como, los requisitos y las reglas a

cubrir por parte de los servidores publicos pertenecientes al sistema.,

Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades. Establecera los

modelos de profesionalizacion para los servidores publicos, que les permitan

adquirir:

a) Los conocimientos bdsicos acerca de la dependencia en que labora y la
Administracion Publica Federal en su conjunto;

b) La especializacion, actualizacion y educacion formal en el cargo desempenado

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

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

e) Las habilidades necesarias para certificar las - capacxdades profesionales
adquiridas.

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

Subsistema de Separacion. Se encarga de atender los casos y supuestos mediante
los cuales un servidor publico deja de formar parte del Sistema o se suspenden
temporalmente sus derechos; y

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

El Reglamento determinara los organos con que la Secretaria operara uno o mas de los anteriores

procesos.

Compete a las dependencias de la Administracion Piblica administrar el Sistema en la esfera de su
competencia con base en la normatividad expedida por la Secretaria.

Capitulo Segundo
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De la-Estructura Funcional

Scccion Primera

Del Subsistema de Planeacién de los RccursosHumanOs?

Articulo 14.- La Secretaria establecera un subs:stema de Planeaclon de Recursos Humanos para el
eficiente cjercicio def Sistema.

A través de sus diversos procesos, el subsistema:

I Registrara y procesard la informacion necesaria para la definicién de los perfiles y
requerimientos de los cargos incluidos en el Catdlogo, en coordinacion con las
dependencias. La Secretaria no autorizard ningin cargo que no esté incluido y
descrito en el Catalogo;

IL Operara cl Registro;

II. Calculara las nccesidades cuantitativas de personal, en coordinacién con las
dependencias y con base en ¢l Registro, considerando los efectos de los cambios en
las estructuras organizacionales, la rotacion, retiro y separacién de los servidores
publicos sujctos a csta Ley, con el fin de que la estructura de la Administracion
Piiblica tenga el nimero de servidores publicos adecuado para su buen
funcionamiento y permita la movilidad de los miembros del Sistema;

Iv. Elaborara cstudios prospectivos de los escenarios futuros de la Administracion
Publica para determinar las nccesidades de formacion que requerira la misma en el
corto y mediano plazos, con el fin de permitir a los miembros del Sistema cubrir los
perfiles demandados por los diferentes cargos establecidos en el catilogo;

V. Analizard el desempeiio y los resultados de los servidores publicos y las
dependencias, emitiendo las conclusiones conducentes;
VL Revisara y tomard en cuenta para la planeaciéon de los recursos humanos de la

administracion publica federal los resultados de las evaluaciones sobre el sistema;
VII.  Realizara los demas estudios, programas, acciones y trabajos que sean necesarios
para el cumplimiento del objeto de la presente Ley; y
VII. Ejercera las demas funciones que le sefiale esta Ley, su reglamento y dlsposxcmnes
relativas.

Seccion Segunda

Del Registro Unico del Servicio Profesional de Carrera

Articulo 15.- El Registro Unico. del Servicio. Piblico Profesional es un padron que contiene
informaci6n basica y técnica en:materia. de: recursos humanos de la Administracion Publica y se

establece con fines de apoyar el desarrollo del servidor publico de carrera dentro de las
dependencias.

Los datos personales que en él se contengan seran considerados confidenciales.
Articulo 16.- El Registro sistematizara la informacion relativa a la planeacion de recursos humanos,

ingreso, desarrollo profesional, ‘capacitacion y certificacion de capacidades, evaluacion del
desempefio y separacién de los miembros del Sistema.
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Articulo 17.- El Registro dcbera incluir a cada scrvidor pﬁblico qﬁe inygrcsc al Sistema.

Los datos del Registro respecto al proceso de capacxtacnon y desarrollo deberan actuallzarse ‘de
mancra permanente. Esta informacion permitira identificar al servidor pubhco como. candldato pam
ocupar vacantes de distinto perfil. R Pl -5

Articulo 18.- El Registro acopiara informacion de recursos humanos propor ionada por. las
autoridades o instituciones con las cuales se suscriban convenios, con la finalidad de permmrﬂla
participacion temporal de aspirantes a servidores piiblicos en los concursos,

Articulo 19.- El Sistema, en coordinacion ~con- las dependencnas reglstrara rocesard” la
informacién necesaria para la definicion de los perfiles y requerimientos de los - cargos incluidos en
¢l catalogo.

Articulo 20.- Sera motivo de baja del chlstro la separacion del servidor publico del Sistema por
causas distintas a la renuncia.

Capitulo Tercero
Del Subsistema de Ingreso

Articulo 21.- El aspirante a ingresar al Sistema deberd cumplir, ademas de lo que sefiale la
convocatoria respectiva, los siguientes requisitos:

L. Ser ciudadano mexicano en pleno ejercicio de sus derechos o extranjero cuya
condicion migratoria permita la funcion a desarrollar;

1. No haber sido sentenciado con pena privativa de libertad por delito doloso;

11 Tener aptitud para el desempefio de sus funciones en el servicio piblico;

Iv. No pertenecer al estado eclesidstico, ni ser ministro de algin culto; y,

V. No estar inhabilitado para el servicio publico ni encontrarse con algin otro

impedimento legal.

No podra existir discriminacion por razon de género, edad, capacidades diferentes, condlclones de
salud, religion, estado civil, origen étnico o condlcnon social para la pertenencia al servicio.

Articulo 22.- Reclutamiento es el proceso- que permite al Sistema atraer aspirantes a ocupa‘ un'
cargo en la Administracién Publica con los perfiles y requisitos necesarios. o

Articulo 23.- El reclutamiento se llevard a cabo a través de convocatorias publicas ablertas para
ocupar las plazas del primer nivel de ingreso al Sistema.

Este proceso dependerd de las necesidades institucionales de las dependencias para cada éjeféicio
fiscal de acuerdo al presupuesto autorizado. En caso de ausencia de plazas de este mvel en las -

dependencias, no se emitira la convocatoria.

Previo al reclutamiento, la Secretaria organizara eventos de induccion para motivar €l acercamiento
de aspirantes al concurso anual.
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Articulo 24.- El mecanismo de scleccion para ocupar las plazas que no: sean de primer niyvel’de
ingreso scra desarrollado por ¢l Comité de conformidad con Ios proccdlmlentos cstablccndos en csta
Ley, su reglamento y demas disposiciones relativas. : G : o

Articulo 25.- Los comités deberan llevar a cabo el proccdlmlento de selcccnon para ocupar cargos'
de nueva creacion, mediante convocatorias piblicas abiertas.

Articulo 26.- Cuando sec trate de cubrir plazas vacantes dlstmtas al prlmer mvel dc mgrcso los
Comités deberan cmitir convocatoria piiblica abierta. Para la seleccidn, ademds de los rcqulsxtos
generales y perfiles de los cargos correspondientes, deberan considerarse la trayectona e\cpcrlencm
y los resultados de las evaluaciones de los scrvidores pub]lcos de carrera.

Articulo 27.- Los aspirantes a servidores piblicos eventuales umcqmente partlclparan en los
procesos de scleccion relativos a dicha categoria.

En ¢l caso dc los servidores piblicos provementes de mstltuclones w orgamsmos ‘con’ los que sc
suscriban convenios no podrin superar cn niimero a los de carrera que se encuentren laborando en
esos lugares con motivo de un intercambio. : .

Articulo 28.- Se entenderd por convocatoria piiblica y abierta aquella dirigida a servidores publicos
cn general o para todo interesado que desce ingresar al Sistema, mediante convocatoria publicada
en el Diario Oficial de la Federacidn y en las modalidades que sefiale el Reglamento.

Las convocatorias sefialaran en forma precisa los puestos sujetos a concurso, el perfil que deberan
cubrir los aspirantes, los requisitos y los lineamientos generales que se determinen para los
exdmenes, asi como ¢l lugar y fecha de entrega de la documentacién correspondiente, de los
examenes y ¢l fallo relacionado con la seleccion de los candidatos finalistas.

Articulo 29.- La seleccion es el procedimiento que permite analizar la capacidad, conocimientos,
habilidades y experiencias de los aspirantes a ingresar al Sistema. Su propdsito es el garantizar el
acceso de los candidatos que demuestren satisfacer los requisitos del cargo y ser los mas aptos para
desempeiiarlo.

El procedimiento comprenderd exdmenes generales de conocimientos.y.de habilidades, asi como los
elementos de valoracién que determine el Comité respectivo:y:que se justifiquen en razén de las
necesidades y caracteristicas que requiere el cargo a - concursar. Estos deberian asegurar la
participacion en igualdad de oportunidades donde se reconozca el mérito.

Para la determinacion de los resultados, los Comités podran auxiliarse de expertos en la materia,

Articulo 30.- La Secretaria emitira las guias y lineamientos generales para la elaboracién y
aplicacién de los mecanismos y herramientas de evaluacion que operaran los Comités para las
diversas modalidades de seleccién de Servidores Publicos de acuerdo con los preceptos de esta Ley

y su Reglamento.

Para la calificacién definitiva, los Comités aplicarin estos instrumentos, conforme a las reglas de
valoracion o sistema de puntaje.

Articulo 31.- El examen de conocimientos, la experiencia y la aptitud en los cargos inmediatos
inferiores de la vacante seran elementos importantes en la valoracion para ocupar un cargo publico
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de carrera. No sera elemento {inico de valoracién ¢l resultado del examen de conocimicntos,
excepto cuando los aspirantes no obtengan una calificacion minima aprobatoria.

Articulo 32.- Cada dependencia, cn coordinacién con la- Secretaria establecera los parametros
minimos de calificacion para acceder a los diferentes cargos.. Los candidatos que no cumplan con la
calificacién minima establecida no podran continuar con las siguientes ctapas del procedimiento de
seleccion. '

En igualdad de condiciones, tendran preferencia los servidores publicos de la misma dependencia.

Articulo.33.- Los candidatos seleccionados: por-los: Comités. se hardn acreedores al nombramiento
como servidor publico de carrera en la categoria que corresponda. En el caso del primer.nivel de
ingreso, sc¢ hara la designacién por un aiio, al término del cual en caso de un desempeiio
satisfactorio a juicio del comité, se le otorgara ¢l nombramiento en la categoria de enlace.

Articulo 34.- En casos excepcionales y cuando peligre o se altere el orden social, los servicios
publicos, la salubridad, la seguridad o el ambiente de alguna zona o regién del pais, como
consecuencia de desastres producidos por fendmenos naturales, por caso fortuito o de fuerza mayor
o existan circunstancias que puedan provocar pérdidas o costos adicionales importantes, los titulares
de las dependencias o el Oficial Mayor respectivo u homdlogo, bajo su responsabilidad, podran
autorizar ¢l nombramicnto temporal para ocupar un puesto, una vacante o una plaza de nueva
creacion, considerado para ser ocupado por cualquier servidor piblico, sin necesidad de sujetarse al
procedimicnto de reclutamiento y seleccion a que se refiere esta Ley. Este personal no creard
derechos respecto al ingreso al Sistema.

Una vez cmitida la autorizacion debera hacerse de conocimiento de la Secretaria en un plazo no
mayor de quince dias habiles, informando las razones que justifiquen el ejercicio de esta atribucion
y la temporalidad de la misma.

Capitulo Cuarto
Del Subsistema de Desarrollo Profesional |

Articulo 35.- Desarrollo - Profesional es el proceso mediante el cual los servidores piblicos de
carrera . con base en el mérito podran ocupar plazas vacantes de igual o mayor jerarquia, en
cualquier dependencia o en las entidades publicas y en las instituciones con las cuales exista
convenio para tal propdsito.

Articulo 36.- Los Comités, en coordinacién con la Secretaria, integraran el Subsistema de
Desarrollo Profesional y deberdn, a partir del catilogo, establecer trayectorias de ascenso y
promocion, asi como sus respectivas reglas a cubrir por parte de los servidores piblicos de carrera.

Articulo 37.- Los servidores publicos de carrera podran acceder a un cargo del Sistema de mayor
responsabilidad o jerarquia, una vez cumplidos los procedimientos de reclutamiento y seleccion
contenidos en esta Ley.

Para estos efectos, los Comités deberan tomar en cucnta el puntaje otorgado al servidor publico en
virtud de sus evaluaciones del desempefio, promocioncs y los resultados de los examenes de
capacitacion, certificacion u otros estudios que hubiera realizado, asi como de los propios examenes
de seleccion en los términos de los lineamientos que emitan los comités.
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Para participar cn los procesos de promocion, los servidores' profcsnomlcs -de carrera” deberan
cumplir con los requisitos del puesto y aprobar las prucba juc,” para “el-caso, establezcm los
Comités cn las convocatorias respectivas. . :

Articulo 38.- Cada servidor pitblico de carrera en’coordinacién con’ el Comlte correspondlente podm
definir su plan de carrera partiendo del perﬁl rcquendo para;desempenar los ‘distintos’ cargos de su
interds. s i

Articulo 39.- La'mvosv'ilidad en el Sistema podra seguir las siguicntes trayectorias:

-+ L-+=4 - Vertical “o traycctonas de “especialidad que corresponden al perfil . .de
777 cuyas ‘posiciones ascendentes, las funciones se harin mas complejas
- responsabilidad, y : ,
1L Horizontal o trayectorias laterales, que son aquellas que corresponden a. otros
grupos o ramas de cargos donde se cumplan condiciones. de- equivalencia,
homologacion, e incluso afinidad, entre los cargos que se comparan, a través de sus
respectivos perfiles. En este caso, los servidores publicos de carrera que ocupen
cargos equiparables podran optar por movimientos laterales en otros grupos de

cargos.

Articulo 40.- Cuando por razones de reestructuracion de la Administracion Publica, desaparezcan
cargos del catilogo de puestos y servidores publicos de carrera cesen en sus funciones, el Sistema
procurar reubicarlos al interior de las dependencias o en cualquicra de las entidades con quienes
mantenga convenios, otorgandoles prioridad en un proceso de seleccion.

Articulo 41.- Los servidores piiblicos de carrera, previa autorizacion de su superior jerarquico y de
la Secretaria, podran realizar el intercambio de sus respectivos cargos para reubicarse en otra ciudad
o dependencia. Los cargos dcberan ser del mismo nivel y perfil de acuerdo al Catalogo.

Articulo 42.- Los cargos deberan relacionarse en su conjunto con las categorias de sueldo que les
correspondan, procurando que entre un cargo inferior y el inmediato supenor existan condlclones
salariales proporcionales y equitativas. SR

Articulo 43.- Las dependencms en apego a las disposiciones que’ al efecto emita la Secretaria,
podran celebrar convenios con autoridades federales, estatales, municipales y del Distrito Federal, y
organismos publicos o privados para el intercambio de recursos humanos una vez cubiertos los
perfiles requeridos, con el fin de fortalecer ¢l proceso de desarrollo profesional ‘de los servidores

publicos de carrera y de ampliar sus experiencias,

Capitulo Quinto

Del Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades

Articulo 44.- La Capacitacién y la Certificacion de Capacidades son los procesos mediante los
cuales los servidores publicos de carrera son inducidos, preparados, actualizados y certificados para
desempefiar un cargo en la Administracion Piblica. La Secretaria emitira las normas que regularin

este proceso en las dependencias.

Articulo 45.- Los Comités, con base en la deteccion de las necesidades de cada dependencia
establecerdn programas de capacitacion para el puesto y en desarrollo administrativo y calidad, para
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los scrvidores puiblicos. Dichos programas podran ser desarrollados por una o mas dependencias cn
coordinacién con la Sccretaria y deberin contribuir a la mejoria en”la’ calidad ‘de los bienes o
scrvicios que s¢ presten. Los comités deberan registrar sus planes anuales de capacitacion ante la
Secretaria, misma que podra recomendar ajustes de acuerdo a las necesidades del sistema.

El reglamento cstablecera los requisitos de calidad cwgldos para impartir la capacitacién y
actualizacion.

Articulo 46.- La capacitacion tendra los siguientes objetivos:

I Desarrollar, complcmcntar perfcccnonar o actuallza »nocmnentos y hablhdades
necesarios para cl cficiente desempciio de los serv1dorcs pubhcos de ¢ carrem cn sus ‘cargos;

I Preparar a los servidores publlcos pqra" funciones'de “mayor- rcspkén’sgb‘ilidzi‘d:o de

naturaleza diversa, y

I, Certificar a los servndores profesxom]es d arrera en-las. capacidades: profesionales

adquiridas

Articulo 47.- El programa de capacitacion ‘tiene como proposnto quc Ios servndorcs,publlcos,

"

carrera dominen los conocimientos y competencias necesarios para el dcsqrrollo de sus‘ﬁ ncion

El programa de actualizacion sc integra con cursos obligatorios y optativos segin lo est'lblezcan los
comités cn coordinacién con la Sccretaria. Se otorgari un puntaje a los servidores  publicos de
carrera que los acrediten.

Articulo 48.- Los servidores publicos de carrera podran solicitar su ingreso en distintos programas
de capacitacion con el fin de desarrollar su propio perfil profesional y alcanzar a futuro distintas
posiciones dentro del Sistema o cntidades piiblicas o privadas con las que se celebren convenios,
sicmpre y cuando corresponda a su plan de carrera.

Articulo 49.- Las dependencias, en apego a las disposiciones que al cfecto cmita la Secretaria,
podran celebrar convenios con instituciones educativas, centros de investigaciéon y organismos
publicos o privados para que impartan cualquier modalidad de capacitacion que coadyuve a cubrir
las nccesidades institucionales de formacion de los servidores profesionales de carrera.

Articulo 30.- Los comités cn coordinacion con la Secrctaria, determinaran mediante la forma y
términos cn que se otorgara ¢l apoyo institucional necesario para que los servidores profesionales de
carrera tengan acceso o continfien con su educacion formal, con base en sus evaluacxones Yo
conforme a la disponibilidad presupuestal. S

Atrticulo 51.- Al scrvidor priblico de carrera que haya obtenido una beca para reahzar estudxos de.
capacitacion cspecial o educacion formal, se le otorgaran las facnlldades necesarl
aprovechamiento. ‘

Si la beea es otorgada por la propia dependencia, el servidor piblico de carrera quedara obligado a
prestar sus servicios en ella por un periodo igual al de la duracién de la beca o de los estudios
financiados. En caso de separacidn, antes de cumplir con este periodo, debera reintegrar en forma
proporcional a los servicios prestados, los gastos erogados por ese concepto a la dependencia.
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Articulo 52.- Los servidores profesionales de carrera deberdn ser sometidos a -ina_evaluacion'| para
certificar sus capacidades profesionales en los términos que. determine la Secrct'lm por 1o menos
cada cinco afios. Las evaluaciones deberan acreditar que el servidor pubhco ha dusarrollado y
manticne actualizado ¢l perfil y aptitudes requeridos para el desempeiio de su carg,o o

Esta certificacion scra requisito indispensable para la permanencia de un servidor publico de carrera
cn ¢l sistcma y en su cargo.

Articulo 53.- Cuando ¢l resultado de la evaluacion de capacitacion de un servidor publico de carrera
no sca aprobatorio debera presentarla nucvamente. En ningiin caso, esta podra realizarse en un
periodo menor a 60 dias naturales y superior a los 120 dias transcurridos después de la notificacién
que sc le haga de dicho resultado.

La dependencia a la que pcrtcnczca cl servidor publico deberda proporcionarle la capacxtacxon
nccesaria antes de la siguiente evaluacion,

De no aprobar la evaluacion, se procedera a la separacion del servidor publico de carrcra de la
Administracion Publica Federal y por consiguiente, causara baja del Registro,

Capitulo Sexto

Del Subsistema dec Evaluacion del Desempceiio

Articulo 54 .- La cvaluacién del descmpeiio es el método mediante el cual se miden, tanto en forma
individual como colectiva, los aspectos cualitativos y cuantitativos del cumplimiento de ‘las

funciones y metas asngnadas a los scrvidores publicos, en funcién de sus habilidades, capacxdades y
adecuacion al puesto. :

Articulo 55.- La evaluacion del desempeiio tiecne como principales objetivos los sngmentes.
I Valorar el comportamiento de los servidores ptiblicos de carrera en ¢l cumphmlento

de sus funciones, tomando en cuenta las metas progr'lmatlcas estab]ecxdas h
capacitacion lograda y las aportaciones realizadas;

Il Determinar, cn su caso, ¢l otorgamiento de estimulos al desempeno dcstacado a que
se refiere esta Ley;

I, Aportar informacion para mejorar ¢l funcionamiento de la dependencna en términos
de eficiencia, efectividad, honestidad, calidad del servicio y aspectos financieros;

v. Servir como instrumento para detectar necesidades de capacitacion que se requlemn
en ¢l ambito de la dependencia; y

V. Identificar los casos dc desempeiio no satisfactorio para adoptar medxdas

correctivas, de conformidad con lo dispuesto por esta Ley y st reglamento

Articulo 56.- Los estimulos al desempefio destacado consisten en la cantidad neta que se entrega al
servidor puiblico de carrera de manera extraordinaria con motivo de la productlwdad eﬁcacm y

eficiencia.
Las' percepciones cxtraordinarias en ningin caso se consideraran un ingreso fijo, regular:o

permanente ni formaran parte de los sueldos u honorarios que perciben en forma ordinaria- los
servidores pliblicos.
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El reglamento determinard el -otorgamicnto. de- cstas compensacloncs de acuerdo al “nivel dc '
cumplimiento de las metas compromctld'ls e

de Ios estlmulos o reconocumcntos cconomicos dlstmtos al salario, con base en ‘su-disponibilidad
presupuestaria. Ello, de conformidad con las dxsposncloncs ‘del Slstema de Evaluacnon y
Compensacion por el Desempeiio. : , : »

Se consideran sujetos de mérito, aquellos servidores publicos de carrera ‘que hayan. realizado
contribuciones o mejoras a los procedimientos, al servicio, a la imagen institucional o que se
destaquen por la realizacion de acciones sobresalientes. Estos quedaran asentados en el Registro-y
se tomaran en cuenta dentro de las agendas individuales de desarrollo. ‘

Articulo 538.- Los Comités ecn coordinacidon con la Secretaria realizaran las descripciones y
cvaluaciones de los pucstos que formen parte del Sistema. Asimismo, estableceran los metodos de

evaluacion de personal que mejor respondan a las necesidades de las dependencias.

Las evaluaciones del desempeiio seran requisito indispensable para Ia permanencia de un scrvxdor
publico de carrera en el sistema y cn su puesto.

Capitulo Séptimo

Del Subsistema de Separacién

Articulo 59.- Para cfectos de esta Ley se entendcra por separaclon del. servxdor publlco de carrera la :
terminacion de su nombramiento o las sntuacnones por~las que dicho nombr mlento deje de surtlr
sus cfectos. : .

Articulo 60 .- El nombramiento de los servidores profcsxonales de carrera dejara de surtir efectos sm
responsabilidad para las dependencias, por las siguientes causas.

1. Renuncia formulada por el servidor pl'lblim;

II. Defuncidn;

HI. Sentencia cjecutoriada que imponga al servidor publico una pena que 1mphque la
privacion de su libertad;

IV. Por incumplimiento reiterado e injustificado de cualquiera de las obllgacwnes que

esta Ley le asigna. La valoracién anterior deberd ser realizada por la Secretaria de
conformidad con el Reglamento de esta Ley, respetando la garantia de audxencn
del servidor publico; : ,

V. Hacerse acreedor a sanciones establecidas en la Ley Federal de Responsablhdades
Administrativas de los Servidores Piiblicos que impliquen separacioén del servicio o
reincidencia;
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VI No aprobar en dos ocasiones la. capacntac:on obhgatona o su segunda evalu C
desempeiio, v :
VIl Cuando el resultado de su evaluacnon de] desempeno sea dcf clentc en_ los tcnnmos

que sciiale ¢l rcg,lamcnto o

El Oficial Mayor 0 su homologo cn las dependcncxas debcra dar aviso de ‘est
Sccretaria,

-Situacion’

Articulo 61.- La licencia es el acto por ¢l cual un servidor piiblico de carrera,: previa ‘autorizacién
del Comité, puede dejar de desempefiar las funciones propias de su cargo d manera temporal
conscrvando todos o algunos derechos que csta Ley le otorga. : : =

Para que un funcionario pueda obtener una licencia debera tener una perméuienciden el Sistema de
al menos dos afios y dirigir su solicitud por escrito al Comité, con el visto:bueno del superior
Jjerarquico. El dictamen de la solicitud debera hacerse por escrito, de manera fundada y motivada.

La licencia sin goce de sueldo no serd mayor a seis meses y solo podra prorrogarse en‘una’sola
ocasion por un periodo similar, salvo cuando la persona sea:promovida temporalmente al e_]erclcxo'
de otras comisiones o sea autorizada para capacitarse’ fuera de su lugar de trabajo por un: penodo i

mayor.

La licencia con goce de sueldo no podra ser mayor a'un mes y solo se autorlzara po c usaS‘
relacionadas con la capac1tac|on del servidor publico vinculadas al ejercicio .de sus. func1 r por
motivos justificados a juicio de la dependencia. :

Articulo 62.- Para cubrir ¢l cargo del servidor publlco de carrera que obtenga licencia se'nombrara
un servidor publico de carrera que actuara de manera provisional. La desxgnacxon del servidor -
publico que ocupara dicho cargo se realizard conforme a las disposiciones reglamentanas .

Aquellos servidores profesionales de carrera que se hagan cargo de otra ﬁmclon deber » recibir
puntuacion adicional en su cvaluacion de desempefio. AR

Articulo 63.- La pertenencia al servicio no implica inamovilidad de los servidores publicos‘de -
carrera y demads categorias en la administracion publica, pero si garantiza que- no podran’ser -
removidos de su cargo por razones politicas o por causas y procedimientos no prevxstos en esta oen
otras leyes aplicables.

Capitulo Octavo
Del Subsistema de Control y Evaluacién

Articulo 64.- La Secretaria con.apoyo de las dependencras establecera mecamsmos de evaluacmn
sobre la operacion del Slstema a efecto de . contar con elementos suf cientes - para su adecuado,

perfcccionamiento.,

Articulo 65.- La evaluacion. de resultados de:los programas. de capacntacnon que se lmpa n'se
realizard con base en las  valoraciones del d 0’ de los’ 'servidores' publicos”que part1c1paron
buscando el desarrollo de la capacxtaclon en la proporcnon que se identifiquen deﬁc1encms
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Articulo 66.- Los Comxtes dcsarrolhran la informacion necesaria que permita a la Secrctaria cvaluar
los resultados de la-operacién del Sistema-y emitira reportes sobre el comportamicnto observado en
cha uno dc los_Subsistemas. ~

Capltulo Novcno

Dela cstructura organica del Sistema
Seccién Primera
De la Secretaria

Articulo 67.- Para el cumplimiento de las dlsposwlones contemdas en e] presentc ordcnamxento cl
Sistema contara con los siguicntes organos:

La Secretaria: ¢s la encargada de dirigir el funcionamiento del Sistema en todas depéngﬁci»as'. :

L El Consejo: es una instancia de apoyo de la Secretaria, que tiene como propdsito
hacer recomendaciones generales, opinar sobre los lineamientos; - politicas,
cstrategias y lincas de accidn que aseguren y faciliten el desarrollo del Sistema,

IL. Los Comités son cuerpos colegiados, encargados de operar el Sistema en la
dependencia que les corresponda con base en la normatividad que emita la
Sccretaria para cstos cfectos.

Articulo 68.- La Sccretaria sc cncargara de dirigir, coordinar, dar segu1m1ento y evaluar el
funcionamiento del Sistema en las dependencias y vigilara que ‘sus principios rectores sean
aplicados debidamente al desarrollar el Sistema, de acuerdo con lo establecndo por la Ley, su
Reglamento y demas disposiciones aplicables.

Articulo 69.- La Secretaria contara con las siguientes facultades:

L Emitir los criterios y establecer los programas generales del Sistema, para su
implantacion gradual, flexible, descentralizada, integral y eficiente;

IL Elaborar el presupuesto anual para la operacién del Sistema,

ML Administrar los bienes y recursos del Sistema;

V. Expedir los manuales de organizacién y procedimientos requeridos para el
funcionamiento del Sistema;

V. Dictar las normas y politicas que se requieran para la operacion del Sistema, en
congruencia con los lineamientos establecidos en los programas del Gobiemo
Federal;

VL Dar seguimiento a la implantacién y operacién del Sistema en cada dependencia y

en caso necesario, dictar las medidas correctivas que se requieran, tomando las
acciones pertinentes sobre aquellos actos y omisiones que puedan constituir
responsabilidades administrativas;

VII.  Aprobar la constitucién o desaparicion de los Comités;

VIII.  Aprobar las reglas, actos de caracter general y propuestas de reestructuracion que
emitan los Comités de cada dependencia para el exacto cumplimiento de las
disposiciones de esta Ley, dcbiendo sciialar en su Reglamento cuales son las que
requieran de dicha aprobacion;

IX. Aprobar los mecanismos y criterios de evaluacion y puntuacion,
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XL

XIL

XIIL

XIv.

XV.

XVL
XVIL
XVIIIL

‘Resolver las inconformidades que se presenten en la operacién del Sistema;

~-Promover y aprobar los programas dc capacitacion y actualizacidn, asi como la

planeacién de cursos de especializacion cn los casos que sefiale el Reglamento;
Establccer los meccanismos que considere necesarios para captar la opinién de la
ciudadania respecto al funcionamicnto del Sistema y del mecjoramicnto dc los
servicios que brindan las dependencias a partir de su implantacién, asi como
asesorarse por institucioncs de ecducacion superior nacionales o extranjeras,
cmpresas cspecializadas o colegios de profesionales;

Revisar de mancra periédica y selectiva la operacion del Sistema en las dlvcrsas
dependencias;

Aplicar la prescnte Ley para cfectos admmlstratnvos emmcndo crltenos
obligatorios sobre ésta y otras disposiciones sobre la matena ‘para:la re;,ulacnon de]
Sistema;
Ordenar la publicacién en ¢l Diario Oficial de la cheracnonid
acuerdos de caracter general que pronunmc '
Aprobar los cargos que por c‘«:epcnon sean de libre desxgnacnon :
Dictar los acuerdos necesarios para hacer efectivas las'anteriores atrlbucxones y

Las demds que se establezcan en la prescnte Ley, su Re Vlame 'y dlsposwlones
aplicables.

Seccion Segunda

Del Consejo Consultivo

Articulo 70.- El Consejo es un organo de apoyo para cl Sistema. Estard integrado por el titular de la
Secretaria, por los responsables de cada subsistema, por los presidentes de los comités técnicos de
cada dependencia y por representantes de la Secretaria de Gobernacion, de Hacienda y Crédito
Publico y del Trabajo y Prevision Social, contara ademis con un representante de los sectores
social, privado y académico, a invitacion de los demas integrantes.

Son atribuciones del Consejo:

11

III.
Iv.
V.

VL
VIIL

Conocer y opinar sobre el Programa Operativo Anual del Sistema en el proceso de
dar seguimiento a su observancia y cumplimiento en las areas de la administracion
ptiblica;

Opinar sobre los lineamientos, politicas, estrategias y lincas de accion que aseguren
y faciliten el desarrollo del Sistema,

Estudiar y proponer modificaciones al catilogo de puestos y al tabulador;

Proponer mecanismos y criterios de evaluacion y puntuacion;

Recomendar programas de capacitacion y actualizacién, asi como el desarrollo de
cursos de especializacion;

Acordar la participacion de invitados en las sesiones de Consejo, y

Las que se deriven de las disposiciones de esta Ley, su Reglamento y demas
disposiciones aplicables.

Articulo 71.- El consejo estara presidido por el titular de la Secretaria y contara con un Secretario

Técnico,

Seccidén Tercera
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De los Comités Técnicos de Profcsionalizacion y Seleccion

Articulo 72.- En cada dependencia se instalara un Comité que serd ¢l cuerpo técnico especializado
encargado de la implantacion, operacién y evaluacion del Sistema al interior de la misma.
Asimismo, scrd responsable de la plancacion, formulacion de estrategias y analisis prospectivo, para
cl mejoramicnto de los recursos humanos de las dependencias y la prestacion de un mejor servicio
publico a la sociedad; sc podra ascsorar de especialistas de instituciones de educacion superior y de
empresas y asociaciones civiles especializadas, nacionales e internacionales y de colegios de
profesionales.

Articulo 73.- Los Comités son responsables de planear, organizar e impartir la induccion general y
la induccion al puesto. Para ello, podran coordinar la realizacion de.cursos con instituciones -de
educacion media superior, técnica y superior.

Articulo 74.- Los Comités estaran integrados por un funcionario de carrera representante del drea de
recursos humanos dec la dependencia, un representante de la Secretaria y el Of cial: Mayor 0 su
equivalente, quicn lo presidira.

El Comité, al desarrollarse los procedimientos de ingreso actuard como Comité de Seleccion. En
sustitucion del Oficial Mayor participara el superior jerirquico inmediato del drea en que se haya
registrado la nccesidad institucional o la vacante, quien tendra derecho a voto y a oponer‘su veto
razonado a la scleccidn aprobada por los demas miembros. En estos actos, el representante de la
Sccretaria debera certificar el desarrollo de los procedimientos y su resultado final,

Atrticulo 75.- En cada dependencia, los Comités tendran las siguientes atribuciones:

L. Emitir reglas gencrales y dictar actos que definan las modalidades a través de las
cuales se implemente el Sistema, conforme a las necesidades y caracteristicas de la
propia institucion, de acuerdo con los lincamientos de la Secretaria, la presente Ley
y disposiciones que de ¢lla emancn;

1L Aprobar, en coordinacion con la Secretaria, los cargos que por excepcion sean de
libre designacion;

111, Elaborar y emitir las convocatorias de los cargos a concurso;

v. Proponer a la Sccretaria politicas y programas especificos de ingreso, desarrollo,

capacitacion, evaluacién y separacion del personal de su dependencia,, acordelcon;v
los procesos que establece la presente Ley.

V. Realizar estudios y estrategias de prospectiva en materia de productxvndad con el~
fin de hacer mds cficiente la funcion piblica;
VI Elaborar los programas de capacitacion, especializacion para el cargo y “de

desarrolio administrativo, producto de las evaluaciones del desempefio Y. de :
acuerdo a la detcecion de las necesidades de la institucion;

VII.  Aplicar cxdamenes y demds procedimientos de scleccion, asi como valorar y
determinar las personas que hayan resultado vencedoras en los concursos;

VIIl.  Elaborar el proyecto de otorgamicnto de reconocimientos, incentivos y estimulos al
desempeiio destacado a favor de servidores puiblicos de su dependencia;

IX. Determinar la procedencia de separacion del servidor publico en los casos

establecidos en la fraccion IV del articulo 60 de estc ordenamiento y tramitar la
autorizacién ante el Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje, y
X. Las demas que se deriven de esta Ley y su reglamento.
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TITULO CUARTO
Capitulo Primero
Del Recurso de Revocacion
Articulo 76.- En contra de las resoluciones que recaigan en el procedimiento de seleccién en los
términos de esta Ley, el interesado podra interponcr ante la Secretaria, recurso de revocacion dentro
del término de diez dias contados a partir del dia siguicnte en que se haga del conocimiento, cl
nombre del aspirante quc obtuvo la calificacion mis alta en el procedimicnto de seleccion.
Articulo 77 < El recurso de revocacién se tramitara de conformidad a lo siguiente:

1. El promovente interpondra el recurso por escrito, expresando el acto que lmpugna los

agravios que: fueron causados y las: pruebas que consndcre pertmentes s:empre y cuando
estén relacionadas con los puntos controvertidos; . :

Il. Las pruebas que sc ofrezcan deberan estar relacionadas con cada uno de los hechos
controvertidos, siendo inadmisible la prueba confesional por parte de la autoridad,

I1I. Las prucbas documentales se tendran por no ofrecidas, si no se acompaiian al escrito en
el que se interponga el recurso, y solo seran recabadas por la autoridad, en caso de que las
documentales obren en el expediente en que sc haya originado Ia resolucion que se recurre;

IV. La Secretaria podra solicitar que rindan los informes que estime pertmcntes, qmenes
hayan intervenido en el procedimiento de seleccion;

V. La Secretaria acordarai lo que proceda sobre la admision del recurso y de las pruebas que
se hubiesen ofrecido, ordenando el desahogo de las mlsmas det de] plazo de dlez dias

habiles, y

aplicacién correcta del procedimiento y no ke,n 1 s

Los conflictos individuales de caracter Iaboral no seran materla'del presente recurso

Se aplicard supletoriamente la Ley Federal de Procedxmlento Admmlstratlvo 1 la dlsposmones del

presente Titulo.

Capitulo Segundo
De las Competencias

Articulo 79.- El Tribunal Federal de Conciliacion y-Arbitraje serd competente para conocer de los
conflictos individuales de cardcter laboral que se susciten entre las dependencias y los servidores
publicos sujetos a esta Ley.

H
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En estos casos, tendra aplicacién la Ley Federal de los Trabayldorcs al Scrvncxo dcl Estado Ly
supletorinmente la Ley Federal del Trabajo. :

TRANSITORIOS

Articulo Primcro.- Esta Ley cntrard en vigor .a partnr de ciento’ ochcnta dms despucs de su
pubhcncnon cn cl Dnrlo Oficial de la Federacion. :

Articulo Segundo El Reglamento de la presente Ley debera cmxtlrsc en un plazo 110 mayor a’180
dias, contados a partir de la entrada cn vigor de la misma; :

El Consejo debera estar integrado a mas tardar dentro de los 45 dias siguientes a la entrada en vigor
de la presente Ley.

Articulo Tercero.- A la entrada en vigor de la Ley, todos los servidores puiblicos de confianza en
funciones sujetos a la misma, seran considerados servidores piiblicos de libre designacion, en tanto
sc practiquen las evaluaciones que determine la Secretaria, en coordinacion con las dependencias,
para su ingreso al Sistema.

Para cstos cfectos, las dependencias deberan impartir cursos de capacitacion en las materias objcto
del cargo que desempeiien,

Articulo Cuarto.- Cada dependencia, conforme a los criterios que emita la Sccretaria, iniciard la
operacion del Sistema de manera gradual, condicionado al estudio que sc realice sobre las
caracteristicas, particularidades, condiciones, requisitos y perfiles que conforman la estructura de la
dependencia respectiva, sin excederse del plazo maximo establecido cn el parrafo siguiente.

El Sistema dcberd operar en su totalidad en un periodo que no excedera de tres afios a partir de la
iniciacion de vigencia de esta Ley.

Una vez publicado ¢! Reglamento todos los cargos vacantes deberan ser asignados' a-través.de
concursos piiblicos y abiertos en tanto el Registro no opere en su totalidad. A-partir del sxgulente
afio fiscal a su publicacién se convocardn en los términos de esta Ley los concursos a primer

ingreso.

La contravencién a esta disposicio’n serd causa de responsabilid'ld del servidor publico que haya
autorizado nombramicntos sin apegarse al proceso de ingreso contcmdo en la presente ley y
motivara su nulidad inmediata,

Articulo Quinto.- Los scrvidores publicos de las dependencias que a la fecha de entrada en vigor de
la presente Ley tengan en operacion un sistema equivalente al del Servicio Profesional de Carrera
que se fundamente en disposiciones que no tengan el rango de ley, deberin sujetarse a.este
ordenamiento en un plazo de 180 dias contados a partir de la iniciacion de su vigencia.

A efecto dec no entorpccer la implantacion y operacion del Sistema, los Comités de cada

dependencia podran funcionar temporalmente sin personal de carrera de la dependencia, hasta que
se cuente con estos servidores en la propia dependencia.
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Articulo Sexto.- La Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico hara las. previsiones necesarias en el
proyccto anual de Presupucsto de Egresos de la Federacion para cubrir las erogaciones que deriven
de la aplicacion de esta Ley con cargo al presupuesto de las dependencias.

Articufo Séptimo.- Se derogan las disposiciones que se opongan al presente decreto.
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