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Introduccion

Esta investigaciéon surgié a raiz de la carencia de un servicio civil de carrera
(SCC) en la Administracién Publica Federal (APF) en México. Hasta hace poco
tiempo este era uno de los grandes pendientes de las reformas administrativas
que, sexenio a sexenio, trataban de reinventar al gobierno de multiples formas.

Tras la publicacion de la Ley del Servicio Profesional de Carrera (LSPC) en la
APF este vacio se logro llenar. Sin embargb; pese a que se ha dado el primer
paso para su implantacién, atin qguedan muchas interrogantes en el tintero. Por
ello, este trabajo plantea una reflexion respecto al tipo de Servicio Civil de
Carrera que a nivel federal se va a implantar en los afios venideros.

El objetivo de esta investigacién consiste en entender la forma en cémo se
encuentra estructurado el modelo de Servicio Profesional de Carrera de la
APF que se constituye en el SCC del Gobierno Federal; asi como, analizar
la forma en que se esta implantado en las instituciones de la APF que

comprende.

Respecto al primer punto, el andlisis con que se realiza el anélisis de modelo de
SCC que se desprende de la LSPC lo planteo en términos de cinco variables: a)
el ingreso, b) la formacion, c) la evaluacion, d) el desarrollo y e) la separacién. A

partir de las cuales se define su naturaleza, configuracion y estructura.

En cuanto a la forma en como se va implantar el Servicio Profesional de Carrera
(SPC), en APF, la LSPC estipula que la operacion de dicho modelo sera de
forma descentralizada. Sin embargo, los resultados demuestran una tendencia

hacia su centralizacion que deberan resolverse en lo sucesivo.



El SPC ha sido configurado para que su operacion sea descentralizada. De tal
forma, se ha conformado un Consejo Consultivo y la instalacién de los Comités
Técnicos de Seleccion y de Profesionalizacidon. Esta investigacion pretende
exponer que pese a esta estructura, la operacién del SPC tiende a asumir
esquemas centralizados que responder a aspectos tecnoldgicos y técnicos que
deberan ser resueltos por parte de la USPRH y las instituciones de la APF.

En este sentido, mi hipétesis de trabajo es que el SPC pese a que ha sido
disenado 'para tener una operacion descentralizada, los resultados
actuales de su implantacion muestran que tiende a una operacién
centralizada. De esta hipotesis de trabajo, se desprende una hipétesis
alternativa que consiste en lo siguiente: aunque el SPC presenta en sus
primeros inicios una operacién tendiente a la centralizacién, la operacién del
mismo tendera a una descentralizacion gradual en la medida que las
instituciones de la APF a las que les aplica cuenten con la capacidad técnica

para su administracion y seguimiento.

Para este efecto, el trabajo se estructura en cuatro apartados. En el primero
expongo la metodologia y marco teérico de esta investigacién. En el segundo
apartado abordo los antecedentes a la implantacién de un servicio civil en el
ambito federal. Mientras que en el tercer apartado presento un andlisis de las
iniciativas que dieron lugar a la LSPC, asi como el proceso legislativo que se
llevo a cabo en el Congreso de la Union para tal efecto.

Finalmente, en el cuaro apartado, expongo y analizo los resultados de la
operacion del SPC. Para ello, se estudia la transformacion institucional de la
Secretaria de la Contraloria y Desarrollo Administrativo en Secretaria de la
Funcién‘ Publica, asi como los principales logros, acciones y retos a los que se
enfrenta la operacién del SPC en la APF '



1. Marco Teérico Conceptual

En esta primera parte voy a exponer el marco analitico de mi investigacion. Este
marco comprende basicamente definir el concepto de servicio civil de carrera
(SCC) y exponer la metodologia que sustenta este trabajo.

Es conveniente sefialar que esta investigacion se enfoca a entender los
elementos comunes que integran un SCC, la forma en cémo se diferencian y
han evolucionado los distintos modelos existentes. Por ello, tanto este capitulo
como el siguiente se enfocan al andlisis de dichos elementos. A partir de los
cuales, se busca analizar la estructura del SPC y los avances y retos de su

operacion dentro de la APF.

Antes de continuar, es necesario exponer brevemente el marco teérico a partir
del cual se ha realizado esta investigacion. El marco tedrico consiste en todos
aquellos conceptos', métodos y técnicas que permiten comprender un fenémeno
especifico (objeto de estudio). Es el método lo que diferencia el conocimiento
cientifico de cualquier otro tipo de conocimientos. ‘

Este primer capitulo se estructura por cuatro subapartados. En el primero se
aborda la metodologia de trabajo sustentada en tres herramientas
metodolégicas como son el enfoque sistémico, el andlisis comparativo y el
enfoque estratégico. En el segundo se pretende clarificar la nocién del concepto
de SCC a efecto de entender su relacién con otros conceptos asociados como
servicio profesional, profesionalizacién y carrera administrativa.

En el tercer subapartado, se analiza la evolucién de algunos de los modelos
existentes de servicio civil de carrera a nivel intemacional.» Para ello, uno de los

' Los enunciados tedricos validos contienen dos elementos basicos: conceptos y expresiones de la relacién funcional gue
hay entre ellos. En tanto mas claridad y precision haya en los mismos, mas facil es entender una teoria o investigacion.



aspectos que se abordan en este punto son las distintas clasificaciones que se
han desarrollado para diferenciar dichos modelos.

En el subapartado final se explican los elementos que constituyen un servicio
civil de carrera a partir de la definicién dada en el segundo subapartado de este
capitulo. Estos elementos son el ingreso, la formacién, la evaluacion, el
desarrollo y la separacion.

Antes de continuar, considero importante mencionar que esta investigacion ha
partido de una revisién bibliografica minuciosa relacionada con el tema, del
estudio de experiencias internacionales y programas que actualmente
desarrollan organismos internacionales e instituciones educativas en la materia®,
asi como de la experiencia personal a lo largo de mi transito dentro del sector
publico en la Administracién Publica mexicana.

Bajo esta perspectiva, el analisis del servicio civil se hace a partir de un analisis
deductivo que parte de lo general a lo particular y que después regresa bajo un
andlisis inductivo de lo paricular a lo general. En otras palabras, estoy
convencido de que es el proceso dialéctico el que permite comprender la
realidad a partir de interrelacionar la teoria y la practica. Esta investigacion
pretende vincular un esfuerzo académico sustentado en el anlisis metodico de
los fenémenos administrativos conjuntado con la légica laboral de todos los dias.

2 Al respectn recomiendo los programas siguientes: de la OCDE tanto el PUMA (Public Marnagement) para todos los paises -
miembros de la OCDE en materia de modemizacion de la administracion publica como et ZIGMA que se especializa en los
programas y acciones desarrollados por los paises de Europa del Este; de la ONU se encuentran el Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrolio (UNPD) y distintos programas especificos como el Programa Especial de Asistencia para
Africa (SPA); del Banco Mundial se encuentra el financiamiento a las investigaciones en materia de mejora de la
administracién publica; de las instituciones académicas se encuentran los trabajos de la Sistema de Informacién de Politica y
Administracién del CLAD, asf como de los congresos que periédicamente a fin de promover fa discusion de los asuntos que
en materia de reforma del Estado y de la gestion son del interés de los paises de la region.



1.1. Metodologia de Trabajo

El estudio de los métodos en las ciencias sociales tiene de eje: a) la
metodologia que se define como una investigacion del enfoque o la filosofia con
la que se aborda el estudio de los fenémenos sociales; y, b) la aplicacién de
técnicas o procedimientos especificos que no son los procedimientos y

herramientas utilizadas para la investigacion (Maxim, 2002 : 2-3)

El metodo cientifico basa su evaluacion de la validez de las proposiciones en la
observacion de la naturaleza, estd abierto al escrutinio publico y cuando se
emplea de manera apropiada, permite refutar incluso nuestras creencias mas

arraigadas.

Ninguna teoria por si sola es los suficientemente amplia para dar cuenta de
todos los matices y aristas del fenédmeno de cambio; asimismo, las teorias
como formas de lenguajes tienen un limite de posibles explicaciones (Coronilla
y Del Castillo, en Arellano 2000a, 128).

Un paradigma se define como un cUerpo explicito de categoria que simplifican
la teoria para poder ser aplicada (Mertén, en Arellano 2000a :87).

La metodologia lleva implicito el método. Los métodos reeligen de acuerdo con
los objetivos de la investigacion desde una perspectiva teérica y postura
tilosofica determinada (Maxim, 2000: 26).

En las ciencias sociales, hay distintos méiodos. Todos y cada uno de ellos
buscan dar cuenta de la realidad a efecto de poder llegar a leyes o supuestos
universales. Como sefala Almond (1999) el estudio de los fenémenos sociales

se ha caracterizado por esfuerzos fragmentados y dispersos. La idea que

5



comparto con este autor es la de evitar estudios de la realidad social en ‘mesas
separadas’ y enfocarnos en ‘servicios de buffet’ caracterizados por el dialogo, la
discusién y las reflexiones que permite la interdisciplinariedad académica.

Por otfra parte, antes de dar inicio a la explicacion de las tres herramientas
metodoldgicas con las que he sustentado, esta investigacién, coincido con
Popper (1995) cuando sostiene que no existe una verdad absoluta. A partir de
ello, construye su ‘principio de falsacion de las hipotesis'. Este principio consiste
en que una teoria vigente lo estara en la medida que ha sido capaz de dar
cuenta de los aspectos que no daba cuenta una teoria anterior. Y que dicha
teoria estara vigente en la medida gue no exista otra teoria que pueda dar
cuenta mejor de los fendmenos que dicha teoria ha sido capaz de explicar v,
ademas, de los que no ha podido explicar. De ahi que no haya verdad absoluta
y de que toda teoria es sujeta de ser perfectible.

Es preciso entender este principic para reconocer la humildad que debe existir
en la comunidad cientifica respecto a las posibilidades que hay en la ciencia de
entender la realidad; lo cual no exime como dijo Popper (1995) de pasar
cualquier investigacion por la prueba de la falsacién del conocimiento. Y aqui el
método es nuestro principal aliado. Por eflo, a continuacién expongo las bases

del método que me permitieron realizar esta investigacion.

En primer lugar, la teoria de sistemas permite ver a las organizaciones como un
conjunto de elementos interrelacionados que tienen procesos internos de trabajo
y que para su operacion requieren de insumos (entradas, inputs), que
proporcionan resultados (salidas, ouputs) y que buscan mejorar dichos
resultados (retroalimentacion, feedback). Una herramienta de anélisis muy
utilizada en distintos campos pero que se relaciona directamente con la

" administracién pablica cuando se habla’ de reingenieria de procesos,

actualizacién de manuales de procedimientos, certificacion de procesos de
trabajo o la implantacion de sistemas de aseguramiento de la calidad.



En segundo lugar, el andlisis comparativo ha sido utilizado ampliamente en la
ciencia politica para poder entender las diferencias y similitudes que hay de un
sistema politico a otro. Esta herramienta metodolégica ampliamente
desarrollada permite identificar las variables que son comunes o diferentes a
dos situaciones similares de un determinado fenémeno o situacién. Si bien
resulta muy dificil llegar a generalizaciones a partir de estos analisis, en la
administracion publica o campos afines ha sido adaptada a lo que se conoce
como el ‘Benchmarking’ (los estudios de las mejores practicas), es decir, el
- aprender de lo que hizo bien el otro, o de manera méas sistematizada con los
‘estudios de caso’. La fuerza de la herramienta reside en esa cualidad de
asociar y/o disociar elementos que pudieran parecer comunes o totalmente

diferentes.

Finalmente, el andlisis estratégico permite entender el disefio y funcionamiento
de las organizaciones desde un punto de vista dinamico. En donde, las
organizaciones en primer lugar no pueden ser vistas como actores uniformes o
individuales sino como un conjunto de redes con ldgicas diferentes. Asimismo, el
enfoque estratégico ayuda a entender la definicion de metas, la asignacion de
recursos, el impacto de los resultados, las variables contextuales, los actores
inmersos, los distintos cursos posibles de accidn, entre otros factores. De aqui
que el analisis estratégico se utilice para la reorganizacion de las estructuras, la
planeacion institucional y los sistemas de control entre otras cosas.



1.1.1. Enfoque Sistémico

Se considera como padre de fa teoria de sistemas al bidlogo Ludwing von
Bertalanffy (1956) quien realizd los primeros estudios y senté las bases de lo
que hoy se conoce como Teoria General de Sistemas. Parte del principio de
estudiar a los sistemas como un organismo vivo que interactia con su entorno
y mantiene una relacion apropiada con las partes que lo integran. Es este
equilibrio entre sus partes, al interior, como con el sistema, al exterior, lo que le
permite sobrevivir (Morgan, 1991; 34-59). Para Gomez Ceja (1997) esta teoria
se divide en dos grupos conforme al método o corriente que representen.

e Por un lado, los defensores del método empirico — intuitivo: en donde se toma
el mundo tal y como lo entendemos, se examinan los distintos sistemas que
aparecen en €l y de ahi se sacan conclusiones sobre las regularidades que
han sido observadas.

+ Por otro lado, los defensores del método deductivo: en donde se estudia un
sistema, después otro, en seguida un tercero, y asi sucesivamente, considera
el conjunto de todos los sistemas concebibles y luego lo reduce a un conjunto
de tamafio mas razonable. '

La fuerza de la teoria de sistemas reside en el hecho de que los fenémenos
complejos pueden ser considerados como grupos de componentes; es decir,
como sistemas interrelacionados que se interaccionan y adaptan e influyen en
el ambiente (Gémez Ceja, 1997; 18). En otras palabras, como sefala Morgan
(1991) los elementos claves del enfoque residen en comprender: el entorno;
los subsistemas; las relaciones e interconexiones de las pares; y, la
identificacion y eliminacion de disfuncionalidades potenciales.

Se entiende por sistema al conjunto ordenado de componentes o elementos
interrelacionados, interdependientes e interactuantes que tienen por finalidad
el logro de objetivos determinados en un plan (Gémez Ceja, 1997; 30). Se

trata de una concepcién unitaria de un conjunto que funciona como un todo



debido a la interdependencia de sus partes (ver grafica 1). Las partes o
elementos det sistema son por un lado diferentes a las demas (diferenciacion)
mientras que al mismo tiempo estan unidas y relacionadas (integracion).

Para este enfoque, sefala Gémez Ceja (1997: 7), todo sistema tiene 3
caracteristicas bésicas:

1. Todo sistema contiene otros sistemas (subsistemas) y a la vez estd contenido
en ofro sistema de cardcter superior.

2. Todos los componentes de un sistema, asi como sus interrelaciones, actan y
operan orientados en funcion de los objetivos del sistermna.

3. La alteracion o variacion de una de las partes o de sus relaciones incide en las
demds y en el conjunto.

Las partes de un sistema son:

* Insumos: (in-puts) constituyen los componentes que ingresan (entradas) en el
sistema dentro del cual se van transformando hasta convertirse en producto
(salidas)

* Procesador: (black box) es el componente que transforma el estado original
de los insumos o entradas, en productos o salidas. Un factor basico del
procesador serd la tecnologia utilizada, dependiendo del tipo o clase de
sistema. Ademas de la tecnologia, el procesador estara conshtundo por
normas, procedimiento, estructuras administrativas, etc.

* Productos: (out-puts) es el resultado que sufren los componentes que
ingresan y son transformados en el procesador.

* Regulador: (enviroment) son las salidas o la expresion material de los
objetivos de los sistemas; son los fines y las metas del sistema.

* Retroalimentacién: (feed-back) es el mecanismo por el cual el sistema es
capaz de idenfificar y corregir los desajustes o falta de relacion insumo-
prodcuto.

(Gbémez Ceja, 1997: 10-11).



Grafica 1. Esquema Basico de un Sistema

Medio Ambiente

Insumos Procesador ~ Producto

Retroalimen-

tacion

Fuente: Elaborado por e! autor

Los principios de los sistemas en materia de integracion son:

1. Eltodo es primero y las partes son secundarias;

2. La integracion es la condicion de la interrelacionalidad de las muchas partes
dentro de una;

3. Las partes asi constituidas forman un todo indisoluble en el cual ninguna de
las partes puede ser afectada sin afectar todas las otras partes;

4. El papel que jueguen las partes depende del proposito para el cual existe el
todo;

5. La naturaleza de la parte y su funcién derivan de su posicion dentro del todo y
su conducta es regulada para relacion del todo a ias partes;

6. El todo en cualquier sistema © complejo o configuracién de energia se
conduce como una pieza Unica, no importando qué tan compleja sea;

7. La totalidad debe empezar como una premisa y las partes, asi como sus
relaciones, deberan evolucionar a partir del todo.

(Goémez Ceja, 1997; 10).
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Algunos conceptos relativos al enfoque sistémico son®;

= Sistema abierto: se caracterizan por un proceso continuo de entradas-
transformacion-salidas-reaccién y en donde la relacién con el entorno es un
factor clave para su funcionamiento interno.

* Homeostasis: es la capacidad de autorregulacion y de mantener una
estabilidad con base a la retroafimentacién generada por el sistema.

* Entropia: en el caso de los sistemas cerrados en tanto que tienden a gastarse
y deteriorarse, mientras que los sistemas abiertos tienden a eliminar o eludir la
tendencia entrépica.

* Diferenciacién ~ Integracién: e! sistema es una estructura de muchas partes
que estan relacionados entres si, cada una de las cuales tienen un rol de
funciones especificas y que requieren unos sistemas mas complejos de
integracion para mantener el sistema como un todo.

» Equifinalidad: en un sistema abierto pueden haber muchas maneras de ilegar
a un fin dado, pues los patrones o modelos flexibles permiten la comunicacion
de resultados desde diferentes puntos de salida con diferentes recursos y de
diferentes maneras.

= Evolucién: es la capacidad o habilidad de moverse hacia formas mas
complejas de diferenciacion e integracién a fin de tratar con contrariedades y
oportunidades que caracterizan el entorno.

Posteriormente a la concepcion ecologica de sistemas (Bertalanffy, Boulding,
Katz y Kahn, Kast y Rosenzweig, Burns, Aldrich, Freeman, Hannan etc.),
aparecié la concepcién cibernética (Ashby, McBllouck), en donde se pone
mayor énfasis a la creacién de maquinas-sistemas con la misma capacidad de
adaptacion que los organismos. Esto a partir de la‘idea de un comportamiento
autorregulado con base a los procesos de intercambio de informacién y

retroalimentacion (Morgan, 1991; 73).
Bajo este enfoque, los sistemnas deben ser capaces de:

1. Sentir, controlar y explicar aspectos significativos de sus entornos;
2. Comunicar esta informacion a las normas operativas que guian el
comportamiento del sistema;

* Para mas detalles revisar el texto de Morgan (1991)

11



3. Detectar desviaciones significativas de las mismas;
4. Iniciar las acciones correctivas cuando se detectan las discrepancias.

La principal utilidad de este enfoque reside en ser un método analitico capaz
de entender los procesos dindmicos que caracterizan los sistemas
administrativos, asi como de ofrecer la posibilidad de utilizarse en cualquier
nivel de agregacion general con el detalle que se requiera.

12



1.1.2. Andlisis Comparativo

Peters (1996) considera que dentro del estudio comparativo hay que darse
cuenta de dos aspectos esenciales: a) el analisis institucional combinado con
andlisis conductistas es relevante para el desarrollo de la teoria politica
comparada; y, b) la administracién publica comparada es una rama
especializada del estudio de la administracién publica y que el desarrollo de
las teorias de la organizacién y de la gerencia en un nivel general pueden
ayudar a entenderla pero no se deben de esperar todas las respuestas de este
terreno. La naturaleza publica de la administracion y la necesidad de entender
el contexto social, cultural y politico de las organizaciones hacen de la
administracién publica comparada algo especial (Méndez, 1999: 6).

La utilidad actual de la politica y la administracién publica comparadas es
mostrar cuales han sido las diversas soluciones que alrededor del mundo se
han dado a los retos administrativos y las formas en que se pueden evitar los
errores cometidos en este proceso y adaptar los aciertos, tomando en cuenta
la especificidad de cada contexto (Méndez, 1999: 9)

La bibliografia sobre politica comparada se ha incrementado desde los afios
cincuentas pero ha ido en dos direcciones: a) el sistema politico y b) la
economia politica. En América Latina, hécen falta textos que ofrezcan visiones
panoramicas de los diversos paises de la region (Méndez, 1999:10-11).

La principal utilidad de este enfoque reside en ser un método analitico capaz
de permitir comparaciones entre distintos objetos o fenémenos de estudio a
partir de la definicion de un conjunto de variables compartidas entre si, sean

dependientes o independientes.

El modelo comparativo que sirve de base para el disefio del modelo que guia
esta investigacion a través de las siguientes variables 1) ingreso, 2) formacion,
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3) desarrollo, 4) evaluacion y 5) separacion que de manera general forman parte
de todo SPC.

El método comparativo se define como “un método de control de nuestras
generalizaciones, previsiones o leyes del tipo “si..... entonces” ; no es el tnico,
ni siquiera un método poderoso; pero tiene de su parte el llegar hasta donde
otros instrumentos de control no llegan (Sartori, 1987:261-262)

Mediante este método se pueden buscar semejanzas o diferencias. Para
encontrar una semejanza es preciso aislar de todo lo que no es similar. Y para
encontrar una diferencia necesitamos aislar todo lo similar (Sartori, 1987:264).

Una tesis mas técnica es la siguiente: declaramos semejantes las caracteristicas
que queremos mantener constantes mientras que lo desemejante esta dado por
las caracteristicas que queremos tratar como variables, esto es que hacemos
variar. {(Sartori, 1987:268)

Cuando afirmamos que ciertas cosas o caracteristicas se pueden comparar, lo
gue damos por sobreentendido es que pertenecen al mismo género, especie, 0
subespecie; en suma que pertenecen a una misma clase. Viceversa cuando
sostenemos que dos 0 mas cosas no son comparables, lo que se da por sabido
es precisamente que son heterogéneas, es decir, que no pertenecen al mismo
género. La posibitidad de comparacién se basa en la homogeneidad. Por lo
contrario, la imposibilidad de comparacién ésta dado por la heterogeneidad.
(Sartori, 1987:268)

Con base en lo anterior se utiliza el modelo comparativo para esta

investigacion de la siguiente manera:

Se hace una comparacién de las variables independientes que forman el modelo
del SCC a estudiar como fendmeno las cudles son: a) Ingreso, b) Formacion, c)
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Evaluacion, d) Desarrollo, y e) Separacion. De tal modo, que en un modelo
formal, la relacién del sistema con sus cinco elementos quedaria definida en
términos de la siguiente formula o expresion: “SPC (f)= Ingreso (x1)+ Formacién
(x2) + Desarrollo (x3) + Evaluacion (x4) + Separacién (x5)".
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1.1.3. Enfoque Estratégico

Pese a una gran tradicion por el estudio de la estrategia desde tiempos de
Tsun-Tsu, pasando por Crozier, Petigrew y Pleiffer, es hasta que Simén y
March durante su estancia en el Carnegie Institute of Technology aportaron
que los individuos no pueden ser completamente racionales. Esto debido a
que tienen capacidades limitadas para procesar la informacion relativa a un
fenémeno dado, lo cual denominaron como ‘racionalidad limitada’. Esta
racionalidad es limitada por aspectos tales como: a) s6lo se actua con base en
una informacion incompleta tanto de acciones como de consecuencias, b) s6lo
es posible explorar un numero limitado de alternativas relacionadas con la
decisién a tomar; y ¢) se es incapaz de aportar valores exactos a los
resultados (Morgan, 1991; 69).

El principio estratégico asume alguna perspectiva globalizadora, compleja y
racional de la realidad. El mejor ejemplo de este caso es el modelo analizado
por Allison denominado modelo clasico de racionalidad. Los principios en los

gue se basa este modelo son:

Actores que se mueven es espacios de informacion imperfecta.
Los medios no necesariamente son técnicamente adecuados.
Los fines pueden ser discutidos como valores entre diversos apuntes.

W p o=

El éxito depende de manera sustantiva de las decisiones tomadas por
otros actores. Aunque, el actor es capaz de alcanzar ciertos objetivos

utilizando medios escasos.

(Arellano, 2000a; 340-345).

El analisis estratégico organizacional parte de tres premisas basicas para

comprender la capacidad de actuacion racional:
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1.

La estrategia no es prediccion sino comprensién de la estrategia del
otro. Sélo ayuda a establecer la direccionalidad mas apropiada respecto
a un contexto;

La estrategia no trata con mundos totalmente racionales sino que ve al
contexto como una serie de actores (con intereses, contradicciones y
alternativas) y de sistemas méviles y cambiantes, donde el poder y el
conflicto son parte de los ingredientes principales de la forma de las
relaciones humanas. Los actores no pueden controlar totaimente y en
todas condiciones a ofros actores, pero si dirigirlos, cooptarlos,
vincularse en relaciones de fuerza y negociacion;

La estrategia seria una forma de pensamiento, una forma de observar y
percibir la realidad. La estrategia es una perspectiva que forma parte de
los esquemas racionalistas, pero su diferencia, respecto a otros
esquemas racionalistas, estaria en el hecho de gque va en contra de las
dltimas consecuencias de los supuestos basicos del modelo racional

tipico: homogeneidad, estandarizacién y prediccion.

(Arellano, 2000a; 341-342).

‘La estrategia, como perspectiva, acepta la idea racionalista del disefio de la

realidad, de medios a fines, pero refuta la idea de que para alcanzar objetivos

sea siempre necesario:

1.

Homogeneizar sus fines, al existir actores multiples y contradictorios;

2. Estandarizar los medios, al ser las instituciones, y los eventos tan

cambiantes y moviles. Los medios por lo tanto, pueden y requieren ser
reconfigurados tacticamente, es decir, ser usados en circunstancias

particulares y para finalidades multiples;
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3. Predecir-controlar, al sustentarse en la direccionalidad construida
pensando en la estrategia del otro, siendo ésta dltima factor

rigurosamente incontrolable.
(Arellano, 2000a; 342).

De esta forma, los actores estratégicos se enfrentan a una realidad no
controlable, con actores diversos en donde es dificil establecer a priori un solo
principio de realidad, un consenso sobre los fines de la organizacion. El
analisis estratégico pretende comprender una realidad mévil y de justificar una
direccion o los parametros — objetivos de la negociacion entre diversos actores

organizacionales.

Para ello, se parte de un mundo turbulento, complejo, dindmico e impredecible.
Pese a lo cual, se puede actuar racionalmente para alcanzar objetivos. Esto
debido a que cada actor tiene relaciones y conforme a sus posibilidades puede
negociar conforme a una visién estratégica que se plantea como un posible

actor racional.

(Areliano, 2000a; p. 343).

Debe quedar claro, como sefiala Arellano (2000a), que el analisis estratégico
se utiliza cuando el resultado de la accién depende de la decision e interaccion
de muiltiples actores relacionados. Y en donde, el disefo de direcciones para la
accion es lo que se pretende y no la necesidad de predecir todo.

Como Ultimo sefalamiento, este tipo de analisis permite visualizar a la realidad
como un escenario con multiples y heterogéneos actores, los cuales tienen
una racionalidad multiple y en donde el conflicto y el poder son ingredientes

clave para el disefio y cambio de las organizaciones.
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Por ello, este enfoque es considerado como uno de los esquemas racionalistas
aunque va en contra de las ultimas consecuencias de sus supuestos béasicos,
como se ha mencionado anteriormente, del modelo racional tipico que son: a)
homogeneidad, b) estandarizacién, y, ¢) prediccion — control.

La principal utilidad de este enfoque reside en permitir el andlisis de las
estrategias de distintos actores bajo esquemas complejos de interaccién y
negociacion. Esto a través de la comprension de escenarios que sélo permiten
vislumbrar la direccionalidad de las acciones de los actores sin pretender
predecir sus comportamientos.
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1.2. Marco Conceptual:

1.2.1. i Servicio Civil, Publico o Profesional de Carrera?

El primer problema al que nos enfrentamos cuando se habla del servicio civil de
carrera reside, en un primer momento, no es su estructura ni en sus

mecanismos, sino basicamente en su definicién.

Esto debido a que existen muiltiples interpretaciones derivadas del enfogue
analitico del cual se parta® (estudios del poder, organizacionales, recursos
humanos, etc.) o bien de las diferencias existentes de las experiencias en los
paises que lo han aplicado (modelos de la vieja o la nueva generacion de

servicios civiles®).

La falta de un concepto claro de servicio civil de carrera es uno de los
principales obstaculos a las investigaciones o estudios que en la materia se han
desarrollado hasta el momento® Por tal motivo, mientras que en algunos paises
existe una distincién entre servicios publicos y civiles, en otros no existe tal

diferencia.

Una limitante adicional reside en lo que Téllez (1997) ha denominado como la
‘ambigliedad seméntica del concepto’. Un aspecto que se ha incrementado
derivado de la inadecuada traduccion que del idioma inglés se ha realizado del

concepto “civil service” -servicio civil-,

* para Peters (2003) y Heady (1996) existen distintas configuraciones de servicio civil. Cada uno de ello, plantea diferentes
formas de clasificarlos.

5 En el trabajo de Pardo (1996) se hace referencia a los distintos modelos de servicio civil de carrera...

® Ef trabajo de Argtielles (1999) enfatiza los problemas metodologicos a fos cuales se han enfrentado organismos como el
Banco Mundial y la OCDE al tratar de comparar distintos modelos de servicio civil de carrera sin contar con un concepto
homogéneo del mismo.
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Respecto a la ambigliedad en la traduccién del concepto, el término “civil” del
inglés (civil service) ha sido utilizado basicamente como distintivo de lo religioso
y lo militar. Dicho concepto de “civil” ha adquirido de manera errénea una
connotacién equivalente a lo “publico”.

Aunado a lo anterior, tanto en la academia como en las distintas arenas de la
esfera publica se utilizan los conceptos de servicio civil de carrera, servicio
profesional de carrera y servicio publico de carrera, lo cual viene a ampliar la
discusion respecto a lo que es y no es un sistema de servicio civil.

El primer punto que debe solventar esta investigacion es la definicion del
termino servicio civil de carrera. Para ello, es preciso diferenciar los conceptos
de servicio civil, servicio profesional y servicio publico de carrera.

Algunas definiciones de servicio civil de carrera son las siguientes:

* “un sistema integrado por un conjunto de instituciones mediante las cuales se
movilizan los recursos humanos en la administracién del Estado en un territorio
dado” (Beeke et. al., 1996: 2)

* ‘“un gistema (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” (Ingraham, 1996: xiv)

= ‘un sistema que regula el ingreso, la permanencia y el ascenso de los
funcionarios publicos sobre fa base de meérito y de los resultados de su
desempefio” (Merino, 2000: 13)

* “un conjunto de técnicas de administracion de personal utilizados para manejar
los recursos humanos de la administracién publica (BM, 1991: 6)

» ‘el conjunto de regulaciones y procedimientos disefiados e impuestos para un
grupo de organizaciones en general” (Arellano, 2000: 2)

*= ‘un “mélodo de administracién de personal plblico cuyas principales
caracteristicas son el ingreso por concurso o examen, el ascenso por méritos y
antigiedad, la neutralidad politica, la profesionalizacion y la estabilidad en el
empleo” (Moctezuma y Roemer, 1999: 158)
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“un sistema que permite hacer una carrera administrativa y cuyos mecanismos
de ingreso, promocion y permanencia estan basados en el mérito, en el
desempeiio eficaz y eficiente y en la constante preparacion...” (Téllez, 1997: 8)

“un sisterna_meritocrético de reclutamiento, promocién y permanencia para los
funcionarios intermedios” (Méndez, 1998: 35)

“es aquél que da oportunidad al individuo de hacer una trayectoria laboral dentro
de una institucion e ir ascendiendo en el escalafén, ya sea por tiempos,
conocimientos, capacitacién profesional o aptitudes, que le permitan llegar a los
niveles mas altos...” (Vlar, 1999: 246)

segun la ONU,“es el cuerpo apolitico permanente de funcionarios que forman fa
espina dorsal de la administracion publica dada” (Saliano, 1995: 7)

“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” (Ingraham, 1996: 1)

“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 administracién publica federal ante los
representantes del pueblo (poder legislativo), mientras que los miembros del
servicio civil son responsables administrativamente ante los secretarios de
Estado y el presidente (BM, 1998: 10).

se refiere a “las organizaciones que existen Unicamente para los procesos de
informacion, formulacion e implementacion de las politicas (publicas) dentro de
las agencias jerarquicas del gobierno central...” (BM, 1998: 9).

hace alusién a “una especie de reclutamiento_de personas que prestan sus
servicios en el Estado... Se trata de funcionarios especializados que no estan
sometidos a la arbitrariedad de los gobernantes de turno y que le guardan cierta
distancia a la politica coyuntural” (Binder, 2001)

“el conjunto de reglas y procedimientos administrativos que regulan el precio del
trabajo y su division (asignacién) en una unidad administrativa”. Este conjunto de
reglas controla y dirige a los recursos humanos de la unidad y crea un mercado
laboral cerrando las reglas de la entrada y la salida, de la permanencia y la
movilidad dentro del sistema (la carrera), de la asignacion de actividades y
funciones de sus integrantes, y de los premios y castigos a los mismos
(incentivos), constituyen las caracteristicas del setvicio civil (Mascott, 2003)

es “una forma _especifica_ligada _a_los recursos humanos que utiliza la
administracion del Estado”. (Firme, 1997:8)

es “un sistema_de profesionalizacién que permite el desarrollo institucional asi
como la despolitizacién de los servidores publicos”. (Gonzélez, 1998: 7)
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Todas estas definiciones o interpretaciones del concepto de servicio civil de
carrera muestran la amplia variedad de interpretaciones que existen en torno a
dicho concepto. Como se puede observar de estas definiciones, el SCC es visto
como: a) un sistema de personal, b) una institucion de gobierno, ¢) un conjunto
de simbolos y valores, y d) un campo y/o un grupo de poder.

Por otra parte, el concepto de servicio publico de carrera, de menor utilidad,
es asociado al concepto de servidores publicos que forman parte del gobierno

tal y como se muestra en la siguiente definicion:

* el cuerpo de servidores publicos del Estado responsables de ejecutar las
politicas del Ejecutivo” (Jauregui, 2002).

El tercer concepto en cuestion es el de servicio profesional de carrera,
concepto de amplia utilizacién hoy en dia en fa APF. Su utilizacion es debido a
que se asocia directamente con la politica que en materia de recursos humanos
lleva a cabo la administracion actual, la cual esta relacionada con una de las
seis estrategias de la denominada Agenda de Buen Gobierno (ABG): Gobierno
Profesional. En este sentido, el servicio profesional de carrera es definido como:

* ‘el conjunto de acciones sistemdticas 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 optimo de los objetivos
institucionales, como respuesta a las demandas publicas que el Estado recibe a
traves de su aparato administrativo” (Doring, 1998: 23).

* “un mecanismo que garantiza el ingreso, desarrollo_y permanencia de los
servidores de la Administracién Publica; este Sistema se basa en el mérito y la
igualdad de oportunidades, con el fin de impulsar la profesionalizacion de la
funcién publica en beneficio de la sociedad. Comprende los procedimientos de
reclutamiento, seleccioén, ingreso, evaluacion del desempefio, otorgamiento de
estimulos, capacitacion, entrenamiento, desarrollo, y separacion de los
servidores publicos” (Rojas, 2002; SFP, 2004)

* ‘el mecanismo de competencia para ocupar los distintos niveles de
responsabilidad de los mandos operativos, medios y superiores,
independientemente de si proviene del sector publico federal, de otros érdenes
de gobierno o de la iniciativa privada. Y considera que es un factor determinante
de éxito para lograr un gobierno mas efectivo que recobre la confianza en la
sociedad {Chavez, 2000; 245-247)
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Al analizar estos tres conceptos (ver cuadro 1) se observa que todos hacen
referencia al personal que trabaja dentro de! servicio o la funcién publica y que
su principal diferencia reside en aspectos de forma mas que de fondo. Por
ejemplo, algunas posiciones como la de Haro Bélchez (2000) consideran gue un
servicio civil de carrera es un mecanismo comprendido dentro de un modelo
mas amplio de servicio profesional de carrera. Sin embargo, a fin 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?7.

Cuadro 1. Analisis de Conceptos

Servicio Serviclo
Conceptos Servicio Civil de Carrera Publico de Profesional de
Carrera Carrera
= sistema de instituciones = cuerpo de * mecanismo que
= sistema de personal servidores garantiza el
= conjunto de técnicas de publicos ingreso,
administracién de personal del Estado desarrollo y
. ) responsabl ermanencia de
= conjunto de regulaciones y es de os servidores de
procedimientos ejecutar las la Administracion
= método de administracion de politicas Pubhcaié se basa
. | publico del en el méritoy la
Definicién persona : ; : ;
» sistema que permite hacer una Ejecutivo iguaidad dd?j
carrera administrativa oportunidades,
. . . con el fin de
= sistema meritocratico de impulsar la
lutamiento, promocién y ionalizaci
rec o, profesionalizacio
permanencia n de la funcion
» cuerpo apolitico permanente de publica
funcionarios
» espacio de poder
» El objetivo es la administracion y desarrollo del personal
Puntos » El ambito es la administracion pablica o el servicio publico
Comunes « El énfasis esta en el reclutamiento, seleccion, ingreso, evaluacion,
capacitacion, entrenamiento, desarrollo, y separacion
Diferencias »  Son de forma mas que de grado o
= En algunos casos un concepto puede incluir a otro u otros

Fuente: elaboracién propia del autor.

7 Como sefiala la USPRH, tanto el concepto de servicio civil de carrera y de servicio profesional de carrera entienden el
mismo espiritu: el ingresar por el mérito, ia igualdad de oportunidades y ta estabilidad en el empleo; la diferencia sustancial
consiste en que el SPC representa la version moderma del servicio civil, al mismo tiempo que trata de superar algunos de los
problemas tipicos det os SCC tradicionales. (USPRH, 2004a; 2)
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En suma, para este trabajo se entiende por servicio civil de carrera al sistema
integral de Recursos Humanos dentro del sector publico a partir del cual
se establecen las bases y criterios de ingreso, formacién, evaluacion,
desarrollo y separacién de los servidores publicos.

De esta definicién se desprende un modelo de andlisis integrado por 5 variables
gue a su vez se integran por otras variables. La complejidad de este modelo de
analisis puede ser tan amplia como e! grado de especializacién que se pretenda
desarrollar. Las cinco variables que conforman el servicio civil de carrera (y) son:
el ingreso (x1), la formacion (x2), la evaluacién (x3), el desarrollo (x4) y la
separacion (x5). A su vez, cada una de estas variables que conforman el SCC
pueden ser desagregadas por los distintos elementos que las integran. En el
modelo que se presenta se plantea un escenario de seis elementos para cada
una de las cinco variables en cuestién. Con ello, se obtiene un modelo matricial
de 30 elementos (ver figura 1) que ayudan a identificar los puntos en comun o
divergentes de un modelo de SCC a otro.

Fiaura 1. Modelo de Analisis del SCC

Fuente: elaboracion propia del autor.

El modelo que se propone muestra la utilidad de clarificar los conceptos a partir
de los cuales se realiza una investigacion. El grado de desarrollo de este trabajo
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se circunscribe al primer nivel de analisis de este modelo. Es decir, Unicamente
a las 5 primeras variables que conforman el SCC. El andlisis de los
subsiguientes niveles asi como de las variables que los integran en comparacion
con otros modelos o experiencias es objeto de futuras investigaciones en la
materia.
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1.2.2. ; Servicio Civil, Profesionalizacién o Carrera Administrativa?

Un segundo punto a considerar respecto al concepto del servicio civil de carrera
reside en su confusién con términos, que denominaremos, comunes o
asociados. Como es el caso de los conceptos de ‘profesionalizacion’ y ‘carrera

administrativa’.

En primera instancia, es necesario entender que el servicio civil de carrera y la
profesionalizacion son distintos. Como sefiala Dror (2001) se trata de aspectos

complementarios y de ninguna manera excluyentes.

En cuanto a la relacién entre servicio civil de carrera y carrera administrativa se
debe entender que ambos conceptos son diferentes. Al respecto Omar Guerrero
(2000) considera que la carrera administrativa es un elemento imprescindible
para la profesionalizacion del servicio publico bajo una 6ptica de formacion de

cuadros y especialistas®.

Sin embargo, como distingo mas adelante dentro del analisis de los procesos
del SCC, este concepto implica el dotar de dicha carrera administrativa a los

servidores publicos (criterios de ingreso, evaluacion y separacién), asi como el
fortalecer su preparacién y especializacion (criterios de desarrollo y
capacitacion). Asi, la carrera administrativa esta incluida dentro de un servicio

civil de carrera {ver cuadro 2).

Para finalizar, tras el argumento de que el gobierno ha dejado de ser funcional
para la sociedad (por corrupcién, mala calidad en la prestacion de servicios,
excesivo burocratismo...), se ha vislumbrado al SCC como la solucion para
convertir en profesionales a los servidores publicos (INAP, 1998: 92)

¥ Autores como Ospina (1997) en el CLAD hacen referencia a las ventajas de uno u otro modelo de formacién como es el
caso del norteamericano e ingles.
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Cuadro 2. Andlisis de Conceptos

Conceptos Servicio Civil de Profesionalizacion del Carrera
P Carrera Serviclo Publico Administrativa
» Sistema integral de | = Implica la capacidad de | = Sistema de
Recursos Humanos construir puentes entre reclutamiento
dentro del sector el conocimiento acomparfiado
publico a partir del abstracto y los hechos por la vocacion
cual se establecen concretos. El de servicio
las bases y criterios profesionalismo entrafia
Definicion de seleccion, una sintesis entre la
ingreso, teoria y fa practica, con
permanencia, énfasis en la
promocion, transformacién de la
capacitacion y ciencia y otras clases
separacion de los de conocimiento
servidores puiblicos sistematico en accién
Puntos = Disefiar y operar adecuadamente a la administracion publica
Comunes = No perder la experiencia adquirida (memoria institucional)
= Mejorar los recursos humanos del servicio publico
= El servicio civil permite la existencia de una carrera
administrativa (estabilidad laboral)
Diferencias = El servicio civil requiere de la profesionalizacién de los
servidores publicos (capacitacion y entrenamiento)

Fuente: elaboracion propia del autor,

Sin embargo, considero que se debe ser cauto con tal aseveracion debido a que
como sefala Guerrero Amparan (1998: 21) existen algunos casos que prueban
que la instauracién del un servicio civil de carrera no es forzosamente

equivalente a la profesionalizacién, la honradez o la eficiencia®.

En tanto que para cumplir con esos fines, se requiere de un complejo disefio
institucional que acompafie su implementacion, en donde queden bien
definidos y establecidos aspectos tales como las formas de capacitacion, la
evaluacion interna, la promocion, la restriccion a los despidos y, sobre todo, el

control de la burocracia.

¢ Comparto la posicién de Firme (1997) que sostiene que la profesionalizacién es una, pero sélo una entre muchas, de las
razones que otorgan vigencia a ta existencia de Oficinas del Servicio Civil. Estas oficinas considera tienen por los menos 4
grandes areas de funciones: 1) el disefio y gestion del sistema de profesionalizacion del servicio civil; 2) el disefio y gestion
de las estructuras organizativas; 3) el disefio y gestion de la capacitacion; y 4) la gestion del sistema normativo.
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1.3. Origenes del Servicio Civil de Carrera

Para comprender un poco mas respecto a la naturaleza del concepto de SCC
se requiere conocer, de manera general, la forma en como se ha
instrumentado y evolucionado a partir de una revisién de las experiencias que
en la materia se han desarrollado. Para lo cual, realizé en este apartado un
analisis en torno a los elementos bdsicos que estan contenidos en la definicion
dada de SCC. Estos elementos son: €l ingreso, la formacion, la evaluacion, el
desarrollo y la separacion. Cabe sefialar que el desarrollo de los distintos
modelos de SCC ha sido variado segun las condiciones y particularidades de

cada pais o region (Beeke, 1996; Heady, 2001).

1.3.1. Inicio de los Modelos de Servicio Civil de Carrera

Se menciona por distintos autores que los inicios del SCC se desarrollaron
mucho antes de la era moderna por los chinos. Segun esta posicion, los
origenes del SCC se remontan al cuerpo de consejeros desarrollado por los
mandarines chinos (Heady, Ferrel: 2001). Sin embargo, el término servicio civil
fue utilizado por primera vez por los britanicos en el siglo XVill y principios del
XIX, para distinguir el personal civil del militar dentro del servicio publico. A
partir de donde se difundi6 el término y se extendié a paises como los Estados
Unidos y Francia que lo adoptaron y enriquecieron de manera distinta
conforme a su contexto especifico. En la actualidad el concepto de SCC es
ampliamente utilizado por los distintos paises del orbe mundial para hacer
referencia basicamente a las politicas y acciones desarrolladas, en sus

respectivos paises, en materia de los recursos humanos de sus gobiernos'®.

% | os paises que cuentan con un SCC formal son: Estados Unidos , Inglaterra , Francia , Malasia , Singapur , Corea , Nueva
Zelanda , Canad4 , Australia.
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Para Haro Bélchez (1999), tres son los paises que denotan claramente los
inicios u origenes de! SCC: Inglaterra, Francia y Estados Unidos (ver cuadro
3). Ei mas antiguo de los tres es el modelo britanico de mediados del siglo
XIXI, posteriormente el francés y el estadounidense de finales de dicho siglo.

El modelo britanico surge con el personal de la corona que hacia labores
diplomaticas en la India. Se caracterizdé en sus inicios por tener una
configuracién centralizada. a) El ingreso se realizaba a partir de mecanismos
mixtos de seleccion, b) La formacidn, ¢) La evaluacion de los servidores
publicos, d) El desarrollo de los mismos estaba caracterizado por una rigidez
excesiva y finalmente, e) la separacién.

El modelo britanico se enfrento a lo largo del siglo XX a las reformas de 1984
en aras de hacerlo mas dinamico. La unidad responsabie de su desarrollo es
el Ministerio de la Funcién Puablica. Los retos actuales estdn en hacerlo mas

flexible y menos costos.

El modelo francés surge en 1780 y es m‘anejado por la Direccion General
para la administracién del servicio publico, bajo el mandato directo del primer
ministro. Esta direccién es la encargada de disefiar, implantar, evaluar y
controlar las politicas de reclutamiento y capacitacion para el servicio publico,
para lo anterior se auxilia de la Escuela Nacional de Administracion (ENA), el
Instituto Internacional de Administracion Publica (IIAP) asi como de institutos

regionales.

El modelo estadounidense surge a partir del acta de Reforma del Servicio
Civil de 1978, actualmente es administrada por la Oficina de administracién de
‘ personal (OPM) y el consejo de proteccién de los sistemas de meritos (MSPB).
Mientras que la OPM se encarga de disefiar y ejecutar los procesos de
contratacion, formacion, promocién y ascenso del personal el MSPB es el

organo de control.
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El modelo estadounidense posee diferentes sistemas de personal como son a)

los miembros del servicio ejecutivo senior que esta integrado actualimente por

7,000 miembros, b) los sistemas de mérito propio que comprende a las
agencias del gobierno y al 30 % de los empleados del sector publico, c) el

servicio exceptuado, que comprende al personal de la casa blanca, la DEA, del

departamento del tesoro y miembros del servicio ejecutivo senior, y d) el

personal provisto para el ejecutivo.

Cuadro 3. Origen del Servicio Civil de Carrera

Variables: Inglaterra Francia Estados Unidos
1. Ingreso Mixto Mixto * Mixto

2. Formacién Centralizada y Centralizada y = Centralizada y

; descentralizada descentralizada descentralizada

B * Por actividades- -
3. Evaluacion = Por desempefio tiende a los = Por desempefio
procesos
4, Desarrollo * Permanente * Permanente = Permanente
5. Separacién = No conflictiva » Conflictiva = No conflictiva

Fuente: elaboracion propia del autor.
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Ramié (2001) hace un recuento de las experiencias de Francia, Alemania,
Reino Unido y Estados Unidos''. Cabe destacar de su estudio, el andlisis de la
situacién actual de los modelos de SCC de estos tres paises primerizos en la

materia:

= Sefiala que el SCC francés esta integrado por cuerpos con un 24.7% del total
del empleo publico, el britanico por el 10% del total y un servicio civil sefior con
alrededor de 3,000 miembros, mientras que el estadounidense comprende un
15.5%.

« En cuanto al acceso: en Francia se hace por oposicidn y con el ingreso a
escuelas; en Reino Unido con base en el mérito y organizaciones de seleccion
tanto centralizadas como descentralizadas; y, en Estados Unidos por el merito.

» En cuanto a la carrera administrativa: en Francia consiste en cuerpos,
alrededor de 1,500; en Reino Unido y Estados Unidos se basa en una
estructura de grados.

» En cuanto a las retribuciones: en Francia se realiza por grados y el salario; en
Reino Unido por grado y desempefio; y en Estados Unidos por grados.

» En cuanto a retos actuales: en Francia se requieren transformaciones
institucionales; en Reino Unido se requiere reducir el nimero de funcionarios,
de un nuevo servicio civil senior, asi como de reformas a la seleccion y
formacion; y en Estados Unidos hace falta la negociacion colectiva de los
salarios.

" En su trabajo, sostiene que existen dos grandes modelos de gestion de los empleados publicos: a) un modelo cerrado
sustentado en el principio de polivalencia de empleados publicos (Francia, Espafia y Reino Unido); y, b) un modelo abierto
sustentado en el principio de especializacién de los empleados piblicos (Estados Unidos). Y a partir de estos dos modelos
propone que en América Latina se requiere un modelo de servicio civil mixto pero profesionalizado.
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1.3.2. Desarrollo de los Modelos de Servicio Civil de Carrera

Tras la instauracion de los primeros modelos de SCC en el mundo hace
apenas siglo y medio, estos han evolucionado. Su evolucién ha transitado por
tres etapas las cuales han dado lugar a tres categorias de modelos de servicio

civil (ver cuadro 4).

La primera categoria que comprende los “modelos de servicio civil de
primera generacion” desarrollados durante el periodo de finales del siglo XIX
a principios del siglo XX; la segunda categoria que comprende i0s “modelos
de servicio civil de segunda generacion’ desarrollados o reformados
durante los afios 60s y 80s del siglo XX; y, finalmente la tercer categoria que
comprende los “modelos de servicio civil de tercera generacion” en vias de
desarrollo o reformados durante el periodo de finales del siglo XX a principios
del siglo XXI.

Los modelos de servicio civil de primera generacién se caracterizan por su
rigidez. Esta rigidez es debida basicamente a la permanencia de sus
miembros. Respecto a las cinco variables de analisis los modelos de este tipo
presentan las siguientes particularidades: a) el proceso de ingreso responde a
l6gicas patrtidistas, b) la formacién de los miembros esta muy restringida, c) la
evaluacion no es un elemento importante, d) el desarrollo esta sustentado en
la antigiedad y e) la separacion responde a causas naturales y el despido. Los
modelos de este tipo son los modelos iniciales de servicio civil de Inglaterra,

Francia y Estados Unidos.
Los modelos de servicio civil de segunda generacién se caracterizan por

su rotacion. Esta rotacién busco dotar de mayor flexibilidad a los primeros

modelos de servicio civil. Aspecto que se tradujo en amplios procesos de
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reforma y mejora en la materia'® Respecto a las cinco variables de analisis los
modelos de este tipo presentan las siguientes particularidades: a) el proceso
de ingreso responde a criterios técnicos que miden la capacidad de los
aspirantes, b) la formacion de los miembros sigue siendo restringida, c) la
evaluacién no es un elemento importante, d) el desarrolio estd sustentado en
la experiencia més que en la antigliedad, aunque ésta ultima no deja de ser un
elemento importante para el desarrollo dentro del modelo, y e) la separacién
responde a causas naturales y el despido. Ejemplos de este tipo de modelos
son los desarrollados por los Estados Unidos, Malasia, Corea y Singapur a
partir de los afos sesentas y setentas.

Los modelos de servicio civil de tercera generacion se caracterizan por
incorporar la evaluacidon como un aspecto importante y sustentarse en los
principios del mérito. El mérito es asumido como la bandera de este tipo de
modelos. Y béasicamente es definido como la capacidad de demostrar que se
tienen las mejores habilidades y conocimientos 'requeridos en el puesto.
Respecto a las cinco variables de analisis los modelos de este tipo presentan
las siguientes particularidades: a) el proceso de ingreso se realiza a partir del
mérito y las competencias definidas previamente, b) la formacién de ios
miembros es abierta para todos los miembros, ¢) la evaluacion es un elemento
tanto de permanencia como de formacion y desarrollo, d) el desarrollo esta
sustentado en las capacidades desarrolladas, y €) la separaciéon responde a
causas naturales y de falta de capacidad. Modelos de este tipo son, por
ejemplo, los desarrollados recientemente por Canadé, Australia y Nueva

Zelanda.

Todo lo anterior evidencia dos tendencias respecto al desarrollo y evolucion de
los servicios civiles de carrera en el mundo: por un lado, pese a que hay voces
por su desaparicion, la tendencia es a perfeccionar dichos modelos que

2 Por ejemplo, en los Estados Unidos prueba de estos esfuerzos de reformar y mejorar su modelo de servicio civil se
encuentran el Acta de Reforma del Servicio Civit de 1978 y la Comisién de Revision del Servicio Civil propuesta por el
Congreso en 1970, la cual genert estudios e informes especializados en la materia.
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permitan eficientar a las burocracias publicas; y, por otro lado, los modelos

cerrados o poco flexibles estdn sucumbiendo a modelos meritocraticos en

donde los resultados de evaluaciones competitivas son los factores decisivos

para su ingreso, crecimiento y permanencia dentro del SCC.

Cuadro 4. Desarrollo de los Modelos de Servicio Civil

Primer Segunda Tercera
Conceptos Generacién Generacion Generacion
* Evaluacié
» Permanencia » Rotacion valuacl n‘
Caracteristicas . L » Competencia
* Rigidez * Reorganizacion
= Género
» EU » Nueva Zelanda
* EU ) .
. * Malasia » Canada
Ejemplos = Inglaterra . )
. » Singapur = Australia
* Francia
= Corea
S XIX S. XX S. XXI
Fechas Cuando se crean: S. Las reformas de los Las reformas de los
XIX - 50s 60s - 80s 90s, 2000
Variables:
. Rt . ; = Meritos y
1. Ingreso Botin Capacidad Competéncias
2. Formacién = Restringido » Restringido » Abierto
L * Garantizada de por | = Garantizada de por | = En funcion a
3. Evaluacién Vida Vida Evaluaciones
4, Desarrollo » Antighedad » Experiencia » Capacidad

5. Separacion

» Causa Naturales
» Voluntaria
* Despido

= Causa Naturales
= Voluntaria
= Despido

= Causa Naturales
= Voluntaria
* Incapacidad

Fuente: elaboracién propia del autor.

35




1.3.2. Estado Actual de los Modelos de Servicio Civil de
Carrera

El estado actual de los distintos modelos de SCC en el mundo se encuentra en
procesos de cambio. Estudios mas detallados de los distintos modelos de SCC
como los desarrollados por Peters (1999), Heady Ferrel (1996), la OCDE y el
Banco Mundial (BM) se han enfocado en analizar las tendencias de cambio

actuales®.

Cabe sefalar que las variaciones de un pais a otro en cuanto a su SCC
dependen tanto de aspectos externos e internos al servicio publico™. En tanto
que las estructuras formales son sélo un elemento mas de una interrelacion
multiple y dinamica. Por ello, un andlisis exhaustivo de dichos modelos
implicaria no sélo enfocarse a los aspectos técnicos, organizacionales o
procedimentales sino también a aspectos culturales y sociales en distintos
niveles de analisis (Peters, 1999: 34). Aspectos que sobrepasan en mucho la

finalidad y el alcance de la investigacion.

Retomando a Heady (1996) sefala que los distintos modelos de SCC
existentes deben ser estudiados comparativamente a través de cinco variables
de anélisis. Las variables que define Heady son:

a) La relacion del servicio civil con el régimen politico

b) El contexto socioeconémico del servicio civil

c) E!papel de las funciones de administracion de personal en el servicio civil

d) Los requisitos necesarios para ingresar y desempefiarse como miembros de
un servicio civil

e) El sentido de la misién por parte de los miembros del SCC'.

* Referente a los estudios de la OCDE, el BM, el BID y el CLAD '

' Entre los aspectos interos se encuentras.... Y como aspectos extermos al servicio plblico estan... (Heady, 1996: 34)

5 Sin embargo, Heady (1996) considera ademds que un andlisis mas detallado de las distintas configuraciones
organizacionales del servicio civil deberia incluir otras variables de andlisis, tales como: a) tecnologia utilizada, b) ambiente,
c) tipo de personal, d) estructura, e) procesos, f) resultados o impacto organizacional.
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Con base en estas cinco variables, Heady determina que los distintos modelos
de SCC que existen en la actualidad pueden ser agrupados en cuatro modelos
genéricos. 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 colaboracién con los
regimenes militares (ver cuadro 5).

Cuadro 5. Modelos Vigentes de Servicio Civil de Carrera

Modelos R “:"- g M2. b hlni:lsl M4,
eglas de i olitica
Variables Cogfianza Partido Unico Receptiva Colaboracion
o s Responsabilidad .
Relacién con el | Responsabilidad | del Partido Responsabilidad -
Régimen con el Unico o los con los Partidos cR:nSFI)(;)snillailli)t'gcrjeasd
politico Gobernante partidos Mayoritarios
mayoritarios
Contexto Planeacion Pluralismo Planeacion
Socioecondmic | Tradicional Corporativa o Competitivo o Corporativa o
0 Centralizada Mixto Centralizada
Tivo de Dirigente Dirigente Agencia Dirigente
P Ejecutivo o Ejecutivo o g . Ejecutivo o
personal o - Independiente o -
directivo Ministro por Ministro por Dividida Ministro por
| Ministro Ministro Ministro
Lealtad de . . L
- . - . Ejecucion Determinacion
Requisitos Patrimonialista Eﬁ;t;]c:gl : Profesional Burocratica
Sentido dela | Direccion o Cooperacién o ::;%?Eiscigmodad Direccion o
Mision Acatamiento Acatamiento Constitucionales Cooperacion.
Arabia Saudita China Francia Corea de! 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

De la clasificacion realizada por Heady se puede observar a primera vista que
los servidores publicos de la APF en México puede ser ubicada en una fase de
transicion entre el segundo y el tercer modelos del SCC propuestos por Heady
(1996). La comparacion de estos modelos se realiza de manera mas detallada

en el cuadro siguiente (ver cuadro 6).
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Cuadro 6. Anélisis de Modelos

M2. Partido Unico

Ma3. Politica Receptiva

Rendicién de cuentas al Partido Unico

Rendiclén de cuentas al Partido Mayoritario

Regimenes politicos dominados por un partido dnico
que detenta todo el poder politico

El servicio civil es una parte integrante del partido.
Las decisiones y estructura del servicio civil son
determinadas por los lideres del partido, con muy
poca participacion o influencia de los miembros del
servicio civil. En este caso, la politica del partido es la
politica del Estado, y los miembros del servicio, tienen
la obligacion de implementar dicha politica sin ningun
cuestionamiento

Regimenes donde hay competencia politica

La responsabilidad de los miembros del servicio civit
consiste en apoyar al partido que esta en el gobierno
0 a la coalicién de partidos para llevar a cabo las
politicas del Estado

En los regimenes presidencialistas se opta por un
servicio civil basado en el patronazgo, aunque en
afos recientes ha tendido a fortalecerse el basado en
el mérito (capacidad, idoneidad, competencia,
transparencia...).

Corporativista

Competitivo y Pluralista

Sistemas disefiados para controlar y canalizar de
forma central distintos intereses dentro de! Estado
interviniendo en la mediacion 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.

Caracteristico de modelos sociceconémicos donde
impera la 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. Los servidores civiles participan dentro de
este medio, a través de sindicatos

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

Jefe del Ejecutivo

Mixto (Dlvidido)

Caracteristico de los sistemas de servicio civil que
son controtados de forma estricta por una elite politica
(sea en régimen monarquicos, de un partido tnico o
militares). Dicha élite asigna directamente funciones
de personal dentro de la oficina del titular del
Ejecutivo o en una unidad directa y completamente
controlada por éste.

Esto afecta no solo la seleccién y conducta de los
servidores civiles, sino gue también facilita el cambio
rapido o drastico de las politicas deseadas o
requeridas.

Una asignacion de responsabilidad dividida fue el
remedio frecuente para sustituir completamente la
confianza en una agencia independiente.

En Gran Bretafia el reclutamiento es realizado por
una Comision mientras que otras funciones son
lievadas entre el Primer Ministro y el Tesoro. Las
reformas de 1978 en los Estados Unidos dividieron
esas funciones entre la Oficina de Administracién de
Personal (Office of Personal Management) y el
Consejo de Proteccion de los Sistemas de Mérito
(Merit Systems Proteccion Board). Francia desde
mediados de 1940 introdujo a la ENAP (Escuela
Nacional de Administracion Publica) como un centro
de formacién para la administracion pablica.

Patronazgo Politico

Desemperio Profesional

Este modelo fue desarrollado en los Estados Unidos
durante la guerra civil, actualmente persiste en los
ambitos de gobiemo 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 que apoyaron al partido ganador.

Aparece como la base y elemento principal de los
requisitos de calificacion (evaluacion) de los servicios
civiles y de las democracias s contemporaneas.

Este modelo combina un proceso de seleccion
disefiado para solicitar y medir el “expertise”
(competencia) técnico en el desempefio de los

deberes con la obligacién

Fuente: Elaborado por el autor con base en Heady, Ferrel {1996) “Configurations of Civil Service Systems”, en Beeke p. 222.

'® 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 formulacion de
las politica; mientras que por la otra, comparte la conclusién 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 buréeratas publicos contribuyen
en la elaboracion de las politicas pUblicas, pero que éstos no son os actores relevantes o decisivos en su glaboracion.
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Finalmente, el estudio de Heady llega a tas siguientes conclusiones:

* Los modelos de SCC débiles son aquellos en donde hay alta inestabilidad del
régimen, mientras que los modelos de SCC fuertes son aquellos en donde
existe alta estabilidad en el régimen.

» Las diferencias del contexto socioecondmico de un SCC a otro impactan en su
desarrollo en tanto que influyen en e! disefio e implementacién de las politicas
publicas.

= El rol o papel que juega el SCC dentro del sistema de gobierno esta
determinado por el papel y la relevancia dados a los responsables de las
funciones de personal.

* La solidez técnica y el tipo de personal de un SCC (expertise) estan
determinados por las cualidades requeridas para entrar y permanecer en dicho
sistema.

= Cada SCC presenta distintos valores internos por parte de sus miembros, lo
cual esta derivado por las diferencias de rango, cuerpo o area de adscripcién,
ubicacion geogréfica, antigliedad, caracteristicas de la personalidad de cada
individuo, etc. Aunque pueda haber principios o valores rectores.

La clasificacién de los servicios civiles vigentes se asocia a la tradicional
diferenciacion de los sistemas patrimonialistas (también conocidos como del
sistema de botin) y los sistemas meritocraticos. Sin embargo, como muestra el
trabajo de Heady (1996) entre mas complejas sean las variables de andlisis,
més categorias de clasificacién se pueden obtener para clasificar los distintos
modelos existentes de servicio civil en el mundo.

Es importante mencionar como reflexion que los sistemas de SCC han sufrido
reformas en los ultimos afios en aras, por ejemplo, de facilitar la eficiencia, lo
cual no ha implicado su desmantelamiento. Por el contrario, se han venido
fortaleciendo dichos sistemas a través de mecanismos que promueven la
competencia y la rendicidn de cuentas (Guerreo Amparan, 1993: 3)
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E! desarrollo de modelos de SCC en América Latina ha avanzado mucho en
las ultimas dos décadas, en tanto que se han reformado los modelos
existentes y se han instaurado servicios civiles recientemente'”. Como sefiala
Rami6 (2001) “en América Latina existe un aspecto muy diverso de modelos y
variantes de servicio civil: desde los paises que no poseen sistemas de
servicio civil institucionalizados de base profesional, que es la opcion
mayoritaria, hasta paises que poseen sistemas histéricos de servicio civil. Sin
embargo, se pueden encontrar una amplia variedad de situaciones

intermedias”;

= paises que no poseen muchos modelos generales de servicio civil pero, en
cambio, si tienen servicio civil en algunos colectivos profesionales (p. ej. la
carrera diplomatica de las cancillerias)

» paises que en la Gltima década han intentado implantar de forma gradual o
parcial un sistema de servicio civil (p. ej. Bolivia, Republica Dominicana,
México o Nicaragua); y,

» paises que a pesar de poseer un modelo de servicio civil, las dictaduras
militares de ios ochentas los desvirtuaron y ahora estdn impulsando una
refundacién de sus sistemas de servicio civil (p. €j. Chile y Argentina).

Continuando con el andlisis de Rami6 (200‘1), todos estos modelos de SCC

comparten las siguientes caracteristicas:

» se trata de sistemas que responden mas a impulsos profesio-clientelistas y
politicos que a impulsos profesionales;

» los de los servidores publicos cuentan con incentivos econémicos y de estatus
muy bajos; ‘

» jmplican una gran inestabilidad de los recursos humanos que intercambian
posiciones del sector plblico al sector privado con gran rapidez, sin
aprovechar el sector publico las capacidades profesionales asi como el
aprendizaje técnico que han invertido en sus efectivos del personal;

« se trata de modelos de servicio civil (que él denomina ‘emergentes’) que
replican, de manera isomorfa y mimética, el modelo abierto de servicio civil
derivado de una fascinacion genérica del modelo administrativo de los Estados
Unidos.

"7 La bibliografia de estas experiericias es bastante nutrida. Al respecto, para un estudio mas detallado de los distintos
modelos de SCC en América Latina recomiendo los trabajos de Mascota (2003) para el analisis de los modelos de Brasil,
Argentina, Uruguay y Chile; Mallaea (1997) y Paz Ferrerira (2001) de Bolivia; Balmaceda, Fernandez y Reade (1997), Alcala
- Zamora {2001) y Cufiaro (2001) de Argentina; Patron (1897) de Perli; Reyes de Borga {1997) de Nicaragua, German,
Donatila (2001) de Republica Dominicana; y, Blinder (2003) de Chile.
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No es objeto de esta investigacion el analisis exhaustivo de estos modelos,
pero de su revision se observa que existe una practica muy diferenciada de
implementar los servicios civiles. Por ello, puede haber tantas teorias de
servicio civil como oficinas o casos hayan hecho estd practica y hayan
acumulado la experiencia y los datos sobre los cuales fundamentar la
investigacion y el estudio (Firme, 1997).

La realidad es que se trata de modelos que evolucionan. Y sus Ultimos
cambios han estado inmersos en un contexto de reforma al servicio publico,
como muestran las lineas de investigacién de la OCDE, del Banco Mundial *
(BM) y el Banco Interamericano de Desarrollo® (BID). Tales cambios implican
aspectos que van desde la asignacion eficiente de los recursos a mecanismos
de gestion mas flexibles, asi como de una mayor rendicion de cuentas a la
sociedad.

Estos cambios se han visto materializados en reformas de distinta indole:
gerencial, presupuestaria, del servicio civil, en materia de sueldos vy
desempeno, definicion de estructuras y perfiles del personal, liberalizadoras,
etc. (OCDE, 1999: 5)* Estos modelos de cambio, al igual que la tipologia
antes descrita de Heady, varian de un contexto a otro y este es un punto que
no se debe de dejar de lado los estudios comparativos comb sefala Peters
(1996: 34).

™ La OCDE surge en 14 de Diciembre de 1960 y esta integrada por 30 paises. Uno de sus objetivos es la promocion del
desarrollo econdmico entre sus miembros. Por ello ha desanollade el Programa de Administracion denominado PUMA
(Public Management Programa). México es miembro de ta OCDE desde 1994.

* El Banco Mundial (BM) cuenta con un programa dedicado al estudio y la investigacién de las capacidades institucionales
de los paises miembros y a los que apoya financieramiente. E! objetivo de dichos programas es el dotar de la infraestructura
institucional para el desarrolio de las capacidades de gobierno. Este programa se llama XXX,

% E) Banco Interamericano de Desarrolio (BID) se constituye como un garante financiero de las economfas emergentes. Su
objetivo es el apoyar los programas de inversion de sus miembros que repercutan en una mejor calidad de vida de la gente.
Por ello, apoya la investigacion de estrategias e instrumentos que fortalezcan las capacidades de gestion de dichos paises.

' Se recomienda para un analisis exhaustivo el trabajo de Arellano et al. (2000) Reformas presupuéstales dirigidas a
resultados: Nueva Zelanda, Reino Unido, Australia y México, CIDE, DT No. 84, México.
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1.4. El Servicio Civil desde una Perspectiva Integral

A lo largo de esta primera parte he explicado la esencia del término de SCC.
Para ello, he presentado las distintas interpretaciones o definiciones
conceptuales del concepto, asi como e! origen y evolucién de los modelos o

sistemas que se han desarrollado hasta el dia de hoy.

Con base en lo anterior, el SCC lo visualizé6 como un conjunto de elementos
interrelacionados que tiene por objeto el establecimiento de las bases y los
criterios para el ingreso, formacién, evaluacion, desarrollo y separacion de los
servidores publicos dentro del gobierno. La relacion de estos elementos con
diversos factores o variables, tales como el contexto sociceconémico, el régimen
politico, el tipo de gestion de los recursos humanos, los elementos de
permanencia o identidad dan pauta a mdltiples clasificaciones de los modelos
existentes de SCC.

Sin embargo, en este ultimo apartado del primer capitulo quiero retomar la
definicién planteada de SCC. El objeto de ello es identificar y exponer los
elementos basicos del SCC desde una perspectiva sistémica (ver figura 2). A
partir de lo cual, estos elementos constituyen a su vez procesos que son
esenciales para cualquier SCC. Estos elementos servirdn de base para el
andlisis que realizo posteriormente de los modelos existentes de servicio civil
desarrollados en la APF. Por el momento, es preciso sefalar que un SCC de
cualquier naturaleza o grado se conforma por una serie de elementos
interrelacionados que actian como un sistema ordenado y funcional®. En la
figura 3 se muestran en un esquema de ‘telarafia’ los cinco elementos basicos
de todo "SCC: a) el ingreso, b) la formacion, c¢) la evaluacion, d) el desarrolio y )

la separacion.

2 poy gjemplo, autores como Mascott (2003) un SCC comprende al menos: 1) un esquema de ingreso y promocién; 2) un
sistema de formacién y capacitacion, 3) un método para evaluar el desempefio; 4) un marco analitico con reglas claras y
definidas sobre el funcionamiento del sistema en su conjunto; Firme (1996) el SCC debe ser reformulado a partir de dos ejes:
a) el ser humano y la persona, en términos de su contribucion a la accion segun su rol gerencial; y, b} en la organizacion en
un intercambio con la sociedad de donde se extraen los insumos; y, Longo (2002)
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También en la figura 3 se observa la existente de tres lineas que representan
relaciones distintas en cuanto a la configuracion del modelo de SCC. Estas
relaciones se asocian a tres tipos de procesos basicos de organizacion: la
planeacion, la operacion y la evaluacion. A partir de este modelo de andlisis, los
distintos elementos que integran el SCC son vistos en épticas distintas segun el
proceso en el cual se encuentren interactuando con los demas elementos.

La existencia de estos cinco elementos varia de un modelo de SCC a otro.
Asimismo, los procesos que de ellos derivan varian tanto de una organizacién a
otra o de un pais a otro por distintas razones que impactan en su disefio,
desarrollo y operacién. Entre esas razones se encuentra el arreglo institucional
como es el caso del sistema politico, las practicas culturales segun el contexto
historico-social, el tipo de gestion dentro del servicio publico, los requisitos de
calificacion dentro del servicio asi como el sentido de la misién del gobiemo
(Heady, 1996: 57). Por ello, este modelo de anélisis no es definitivo ni limitativo
a este tipo de aspectos antes mencionados.

A partir de este tipo de andlisis se puede llegar a entender que el SCC utiliza
técnicas de personal similares a su contraparte el sector privado®. Técnicas de
gestion que se agrupan en los elementos antes descritos, las cuales contemplan
aspectos tales como: el reclutamiento, la seleccidon, la contratacién vy
administracion eficiente de los recursos humanos; entre otros aspectos. Y aqui
planteo nuevas lineas de investigacion para futuros estudios que se requeriran
desarrollar en la materia del SCC y que adquiriran mayores grados de

especialidad y analisis?*

% Dichas técnicas pueden dividirse en dos tipos: a) directas, como es el caso del reclutamiento, la entrevista, la seleccion, la
incorporacién, la evaluacién del desempefio, la capacitacion y el desarrollo de los recursos humanos; b) indirectas,
enfocadas a los cargos, como es el caso del andlisis y evaluacién de puestos y aspectos de higiene y seguridad, la
administracion de las prestaciones sociales y la administracion de los sueldos (INAP-BANOBRAS, 1989: 24).

2 El estudio del SCC para los estudiantes en administracién publica requerira de un mayor grado de especializacién es las
técnicas de seleccion y reclutamiento de personal como pruebas psicométricas, la definicién de perfiles de puestos con base
en competencias, ia valuacion de puestos a través de mecanismos como los desarrollados por el Sistema Hay, la definicién
de planes individualizados de carrera con base en las capacidades personales e institucionales de desarrollo, etc.
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Finalmente, antes de iniciar con el estudio detallado de estos 5 elementos de
todo SCC. En la figura 4 se expone de manera sintetizada la desagregacion
basica de los elementos que integran un SCC. Con esta desagregacién se
obtiene un modelo matricial de 30 elementos como el propuesto en la figura 1.
La fortaleza del concepto que he planteado para definir cualquier modelo de
servicio civil reside precisamente en la capacidad de desagregar cada uno de
los elementos que integran la definicién. En los cinco apartados siguientes se da
una explicacion de estos elementos. Hasta este punto de analisis llega esta
investigacion y es a partir del mismo que se realiza el analisis del disefio e
implantacién del modelo de SPC en la APF que se esta desarrollando tras la
aprobacién de la LSPC, el 10 de abril de 2003, y la publicacion de su
reglamento, el 3 de abril de 2004.

Figura 4. Modelo de Analisis del SCC
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1.4.1. 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 idoneo al puesto disponible. Cabe mencionar que las formas en que
suele llevarse a cabo este proceso varian de un sistema a otro, segin sea el
tipo de convocatoria de ingreso (abierta o cerrada), el tipo de ingreso el SCC
(provisional, temporal o definitivo) y la posibilidad de incorporacion posterior o de
readscripcién dentro del SCC.

El proceso de ingreso implica aspectos tales como:

* El tipo de requisitos para ingresar al SCC, sean estos generales o especificos
(por ejemplo, un grado académico para determinado puesto); o bien, existan
impedimentos que deben ser tomados en cuenta, como puede ser el caso de los
extranjeros.

* El tipo de nombramiento, el cual puede sér vertical, horizontal o una mezcla de
ambos, es decir, si se debe ascender a través de grados o puestos conforme se
avanza en el servicio publico.

= Los procesos y forma en que dichos requisitos para ingresar al servicio publico
deben ser cumplidos, sea una convocatoria publica o no, basada en etapas
sucesivas, efc.; si dicho proceso estéd sustentado en la competencia o de forma
automatica por estudiar en una institucion especitica o si se requiere de un
periodo de prueba antes del ingreso definitivo al SCC.

» La forma en que se lleva a cabo la evaluacion y seleccion de los aspirantes a
ingresar al SCC a fin de evitar aspectos discrecionales (nepotismo,
paternalismo, parcialidad...) ya sea a través de un érgano 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 ingresc.
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1.4.2. Proceso de Formacion

Este proceso, estrechamente vinculado con la capacitacién del personal, implica
el compromiso del SCC de dotar a sus miembros del conocimiento y las
habilidades que requieren para desempefiar adecuadamente sus funciones, asi
como para proporcionarles los elementos tetricos y técnicos necesarios para su
desarrollo en el sector publico. Por ello, este proceso estad ampliamente referido
a la profesionalizacién de los servidores publicos, en tanto que pone un mayor
énfasis en los aspectos de acciones de capacitacién 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.

El proceso de formacion implica aspectos tales como:

= Fl tipo de acciones de capacitacion que debe recibir el personal del SCC, asi
como las fechas o periodos en que deben ser recibidos y su finalidad.

» La relacion entre el sistema de capacitacién y los procesos de evaluacion asi
como los de promocidn, 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.

= El tipo de institucion u organismo encargado de ofrecer las acciones de
capacitacién asi como su relacion con otras instituciones y 6rganos 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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1.4.3. Proceso de Evaluacion

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:
a) distinguir a los buenos elementos de los malos, b) compensar a quienes su
cumplen su desempefio o exceden las expectativas esperadas, ¢) separar, en
Su caso, a quienes no han mostrado un desempefio satisfactorio, y d) servir de
aliciente a la constante capacitacién y’ superacion personal dentro del servicio
pUblico. '

El proceso de evaluacién implica aspectos tales como:

= El tipo de mecanismos de evaluacion por medio de los cuales se determina la
situacion de guienes se desempefan dentro del SCC, los tiempos 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 evaluacion, 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 evaluacién influye en los sistemas de promocién y ascenso
asf como de separacion, sea porque se constituya en factor determinante para
la promocion o el retiro del personal que se desempefia de forma insatisfactoria.

= La relacion de la evaluacion con las remuneraciones del personal, via incentivos
econémicos y de reconocimiento a la productividad y al buen desempefio.

* Determinar si los miembros del SCC cuentan con el derecho a revisar y
cuestionar la evaluacién realizada, asi como el tipo de medios y procedimientos
a través de los cuales pueden llevar a cabo este derecho, si es que existe.
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1.4.4. Proceso de Desarrollo

El proceso de desarrollo comprende la promocién 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 antigliedad o buen desempefo dentro del servicio;
y, la seguridad laboral, (que no implica necesariamente inamovilidad) a través
de lo cual se permite la separacién de los malos elementos del SCC.

El proceso de desarrollo implica aspectos tales como:

= Apertura, es decir si se abre a todos los empleados del servicio o s6lo para
algunos miembros del mismo, o de forma general para cualquier interesado en
ingresar a dicho cargo o puesto que se tiene vacante.

* |os 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 transcurrido
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 promocién y
ascenso, asi como el tipo de ascensos y promociones (sea por puestos —
vertical- o grados —horizontal-) .

» |la relacion que existe entre los ascensos y los incrementos salariales, que
puede estar relacionado con criterios tales como de antigliedad o mérito, es
decir, la permanencia y el buen desempenfo.

* La posibilidad de que un miembro del SCC sea transferido a otra dependencia,
en el mismo puesto © cargo 0 uno superior, para lo cual es conveniente saber si
se requiere la aprobacion del individuo o Unicamente Ia disposicion oficial.
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1.4.5. 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
desempefio 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
revision en los casos de separacion que ellos consideren como injustos o que no
cumplen 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 cardcter temporal, y en su caso su
relacion con el proceso de ingreso via mecanismos de reingreso, readscripcion
o de caracter definitivo.

= Determinar las causas de la separacién temporal o definitiva, sean éstas por
enfermedad, desempefio 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 contraprestacion a la formacién recibida.

* El tipo de prestaciones a las cuales tiene derecho un miembro del servicio
cuando su refacion laboral con el Estado ha concluido, sea, por ejemplo, el
derecho de pension o un pago adicional limitado. '
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2. Antecedentes del Servicio Civil de Carrera
en la APF en México

En este segundo apartado expongo los modelos de SCC que se han
desarrollado en el ambito de la Administracion Publica en México. A partir de lo
cual realizo un andlisis y recuento de las principales caracteristicas de dichos
modelos a partir de los cinco elementos que se describieron en el capitulo
anterior: ingreso, formacioén, evaluacion, desarrollo y separécién.

Las experiencias que se analizan en este apartado son ocho en total y son las
siguientes: el Servicio Profesional Electoral (SPE) del IFE, et Servicio Exterior
‘Mexicano {SEM) de la SRE,"Ia Carrera Magisterial de la SEP, el Sistema Integral
de Profesionalizacion (SIP) del INEGI, el Sistema de Especialistas en Hidraulica
de la CNA, el Servicio Civil de Carrera de la PGR, el Servicio Profesional Agrario
(SPA) de la Procuraduria Agraria y el Servicio Fiscal de Carrera del SAT.

Las variables o elementos de estudio a partir de los cuales se realizd este
analisis son: a) el ingreso, b) la formacién, c) la evaluacioén, d) el desarrollo y e)
la separacion. Elementos que se encuentran en la definicion dada de SCC y que
lo define como aquel sistema integral de Recursos Humanos dentro del
sector publico a partir del cual se establecen las bases y criterios de
ingreso, formacion, evaluacién, desarrollo y separacién de los servidores

publicos.

Este capitulo, se integra por tres apartados. En el primero se presentan los
principales antecedentes previos a la instalacion del SPC, con la ley del 10 de
abril de 2003, en la APF. En el segundo se analizan ocho modelos de SCCenla
APF que se desarrollaron antes del SPC. Y finalmente, se revisan las posiciones
de distintos académicos respecto a los obstaculos y retos de la implantacion de
un SCC en la APF.

52



2.1. Evolucién histérica de los esfuerzos previos al SPC

Pareciera que la idea de un SCC en la APF es una idea nueva, que se origind
hace poco, o una idea irreal, que nunca se lograria de dar en México. Hoy en
dia el SCC en la APF a través de la instauracion del SPC. Y se trata, ademas,
de una idea que tiene sus antecedentes posrevolucionarios en 1922 cuando se
crea la Confederacion Nacional de Administracion Publica (CNAP).

Los trabajos de Blanco (1980), Pardo (1996) y Haro Bélchez (2000) abordan el
estudio histérico de la administracién publica en México®. Estos autores se
enfocan a estudiar el desarrolio del empleo piblico. El cuadro 7 resume las
principales acciones que en materia de profesionalizacién de los servidores
publicos se desarrollaron en la APF, con base en la aportacion del trabajo de
Haro Bélchez (2000). Cabe destacar que este cuadro incluye las principales
acciones que se han desarrollado tras la aprobacion de la LSPC por parte del

Congreso y su publicacién en el DOF,

Por otra parte, siguiendo la clasificacion de las etapas que ha transitado la APF
de Pardo (1995). Habria que mencionar cuatro etapas en las cuales se agrupan
los esfuerzos por establecer un SCC en Méxica. La primera etapa comprende el
periodo de 1924-1940, la segunda el periodo de 1940 a 1982, la tercera de 1982
al 2000 v, finalmente, fa cuarta de 2001 al 2004.

= Complementarios a los trabajos de Blanco (1980), Pardo (1985, 1996, 1999) y Haro Blechez (1991, 1998, 1999, 2000a,
2000b) estan los trabajos desarrollados en la materia por Arellano {1998, 2000, 2003), Cabrero (1995, 1997, 1999), Guerrero
Amparan (1998, 1999, 2000), Omar Guerrero (1981, 2000), Méndez (1994, 1998, 1999, 2003), Gonzalez (1998), Gil Villegas
(2001), Herrera (2003), Martinez Pudn (2001, 2003), Moreno (2003), Torres (1997), Garcia (1997), Moctezuma y Roemer
(1999), Uvalie (1998, 1999, 2000), Sanchez Gonzalez (1997, Ramirez (1998), Sanchez Chévez (1998),
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Cuadro 7. Antecedentes del Servicio Civil de Carrera en la APF

Aho Acciones Relevantes en cuanto al SCC de la APF

1917 Promulgacién de la CPEUM

1922 Creacion de la Contederacion Nacional de la Administracion Piblica

’ 1925 Expedicién de la Ley de Pensiones Civiles de Retiro; Publicacion de la Nueva Ley Organica de la Contraloria y el

Reglamento de Examenes

1929 Reforma al art. 73, frac. X constitucional

1934 Emisién del Acuerdo sobre Organizacién y Funcionamiento de la Ley del Servicio Civil y Reorganizacion del
Servicio Exterior

1938 Aparece el Estatuto de los Trabajadores al Servicio del Estado

1939 Creacién del Instituto de Formacién Profesional

1941 Promulgacién del nuevo Estatuto de los Trabajadores al Servicio de los Poderes de la Union

1943 Creaci6n de la ‘Comisién Intersecretarial’

1947 Expedicion de la Ley de Seguridad Social

1959 Creacién del Instituto de Seguridad de los Servidores al Servicio del Estado (ISSSTE)

1963 Nueva Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado (LFTSE). Nace CPyAP en la FCPyS

1965 Creacién de la Comision de Administracion Publica (CAP) )

1967 informe sobre la Administracién Pablica de ta CAP

1971 Programa de Reforma Administrativa del Poder Ejecutivo Federal (1971-1976); y creacion de la Direccion
General de Estudios Administrativos y de la Direccion General de Programacion Econdmica y Social

1972 Creacitn de la Comision de Recursos Humanos del Gobierno Federal (CRHGF) y establecimiento de Comités
Técnicos y el Grupo de Oficiales Mayores

1974 Realizacién del Censo de Recursos Humanos del Sector Publico Federal

1975 Reformas a la LFTSE, creacién del INAP y del CNCPyAP. Se imparte CPyAP en la ENEP-Acatlan

1976 Programa de Reforma Administrativa del Gobierno Federal (1976-1982) y Descalificacién del Catalogo de
Empleos de la federacion. Nace la LOAPF.

1979 Presentacion del Programa General para mejorar la Adminis‘traoi()n y Desarrollo de Personal al Servicio del
Estado y creacion de la Direccion General de Administracion de Personal del Gobiemno Federal

1980 Reforma a la LOAPF; y, mejoramiento de las acciones de la SPP

19826 'C:);ae:ia?n de la Coordinacién General de Modernizacion de la APF y Nuevo Catalogo de Puestos del Gobierno

1983 Reformas al Reglamento Interior de la SPP y Creacion de fa Comision Intersecretarial del Servicio Civil

1986 Reestructuracion del Sector Publico

1989 Presentacion del Plan Nacional de Desarrollo (1989-1994)

1989 Creacion del Sistema de Especialistas en Hidraulica

1990 Publicacién de Instructivo que establece Reglas para la Compatibilidad de Empleos

1992 Reforma a la LOAPF; Institucion del Sistema de Ahorro para el Retiro: SAT; y, Acuerdo Nacional para la
Modemizacion de la Educacién Basica

1993 Creaci6n del Reconocimiento a la Carrera Magisterial; Instauracion de! Sistema Inlegral de Profesionalizacion del
INEG!; €, Integracion del Sistema Profesional Electoral (IFE)

1994 Publicacion del Estatuto del Servicio Profesional Agrario; y, Reformas a la Ley del Servicio Exterior

1995 Presentacion del Plan Nacional de Desarrolio (1995-2000)

1995 Cambios en la estructura orgénica de la SHCP

1996 Publicacion del PROMAP (1996-2000); Cambios en la estructura organica SHCP; e, instauracién de la carrera
administrativa en el IFE; y, disefio del Sistema Integral de Administracion de Recursos Humanos

1998 Ampliacién de la cobertura del SPE (IFE) y Creacién del Centro de Formaci6n y Desarrolio (IFE)

1999 Nuevo Estatuto del Servicio Profesional Electoral (IFE) )

2001 | Presentacion del Plan Nacional de Desarrollo (2001-2006) y del PNCTDA (2001-2006) -

2003 Ley del SPC de la APF; creacion del Consejo Consuitivo del SPC, y, Nuevo Reglamento Interior de la SFP:
creacion de la USPRHAPF

2004 Reglamento de la LSPC, Lineamientos de la USPRH y Proyecto de PSPC (2004-2006)

Fuente: elaborado por el autor
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La primera etapa (1924-1940) estuvo caracterizada por el debate sobre Ia
necesidad de establecer o no un SCC en México. Derivado de este debate se
tuvo como resultado la emision del Acuerdo sobre Organizacion vy
Funcionamiento de la Ley del Servicio Civil (1934) pero nunca se vio
materializada dicha ley. Y en cambio se promulgd mas tarde el Estatuto de los
Trabajadores del Estado (1938), estableciéndose la distincion entre los
trabajadores de confianza y los trabajadores de base.

Con el Estatuto se distinguia a los empleados del Estado que creaba por un lado
un grupo de servidores publicos (funcionarios no electos) que debian dotar de
capacidad técnica al servicio publico, como es el caso del personal de base, vy,
por el otro, un grupo de servidores que permitieran dotarle de capacidad y
certeza al ejecutivo federal (funcionarios electos) de que sus politicas y
programas serian realizados, se domino personal de confianza®. Al mismo
tiempo, en este periodo se establecieron las bases de control politico de los
primeros via los sindicatos, como elementos de control corporativista.

Dicho arreglo fue ampliamente funcional para el gobierno, como sefiala Haro
Bélchez (2000), al grado tal que, en los afos siguientes, se dedicé a ampliar los
beneficios de los empleados de base como es el caso de las prestaciones
sociales, la creacion del Instituto de Seguridad de los Servidores y Trabajadores
del Estado (ISSSTE) en 1959, y, la emision de la Ley Federal de los
Trabajadores el Servicio del Estado (LFTSE) en 1963, que reglamenta el
apartado B del Art. 123 constitucional, el cual sigue manteniendo la distincién

entre trabajadores de confianza y de base.

% Al respecto cabe sefialar que ef funcionamiento del servicio publico en México se ha caracterizado por dos légicas
encontradas que desincentivan y corrompen fa funcion 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 jerarquia administrativa son los juicios personales del jefe superior inmediato; mientras que por el otro, donde
si existe una carrera administrativa como es el caso de los trabajadores de base, la excesiva proteccion laboral aunada a
criterios que privilegian la antigliedad mas gue al desempefio, han conllevado a la ineficiencia, el desprestigio y al
conformismo.
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Antes de proseguir con la exposicién de las otras tres etapas considero
importante destacar la diferencia entre los trabajadores de base y de
confianza®”- Respecto a los primeros, los ‘trabajadores de base' se caracterizan
porque: a) el ingreso es un proceso que se realiza a través del Sindicato, b) la
formacién esta condicionada a una Comisién Mixta de Escalafon que determina
el tipo de capacitacion que debe recibir un trabajador, c) la evaluacion privilegia
la antigledad mas que el desempefo, d) la promocion estd dada por la
permanencia en tanto que gozan de inamovilidad en el puesto, y d) la
separacion sélo se da por jubilacion o fallecimiento. Dos factores hacen de este
grupo de trabajadores un sistema de personal rigido y altamente dificil de
administrar, el papel de los sindicatos y el derecho de inamovilidad y

permanencia.

Respecto a los segundos, los ‘trabajadores de confianza se caracterizan
porque: a) el ingreso es derivado de una decisién discrecional por parte del jefe
superior; b) la formacién estéd condicionada a la pertenencia de un grupo o

‘camarilla’?®

asi como a las necesidades y oportunidades del momento; c¢) la
evaluacion se caracteriza por criterios discreéionales siendo clave, uno de ellos,
el de la ‘lealtad al jefe’; d) la promocién estd dada también por aspectos
discrecionales siendo reconocido que se carece por parte de los servidores
publicos de este tipo de cualquier grado de estabilidad laboral; y d) la separacion
es impredecible a expensas de gozar del voto de confianza del jefe o de que
siga en su puesto y no sea removido o readscrito a otra posicion. Para mayores

detalles ver el cuadro 8.

% como se discutird en el capitulo cuatro de esta investigacion, la LSPC es una ley de caracter administrativo que queda
delegada a segundo término por una ley laboral como el caso de la LFTSE de carécter reglamentaria del apartado B del
anliculo 123 Constitucional. Es decir, en pocas palabras, puede existir la categoria de servidor plblico de carrera pero a final
de cuentas ante los tribunales sélo hay dos figuras juridicas que puede tener: servidor publico de confianza o servido publico
de base.

28 Lansgton, Joy (2000) cuenta con un estudio detallado de los grupos politicos en México. Y llega a la conclusion de gue dos
son los faclores condicionaban la pertenencia a un grupo o camarilla entre fa clase politico-administrativa mexicana del siglo
XX: a) la lealtad y b) la capacidad de dar resultados.
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Cuadro 8. Comparacion de Trabajadores de Base y de Confianza

Carrera
Administrativa

Trabajador de Base

Trabajador de Confianza

Deficiente
(Burocratizacion)

Inexistente
(Sistema de Lealtades)

Proceso en el que participan el sindicato y la
administracién de forma conjunta, a través de las

Decision discrecional descentralizada y
desconcentrada que va del mando superior hasta

Ingreso o . el nivel minimo en cada dependencia (por lo
Comisiones Méxéazggeﬁz?:aalafén en cada regular es el Subdirector que nombra a los Jefes
P de Departamento)
Basado principalmente en la antigliedad que se
" : Basado, en la mayorfa de los casos, en la lealtad
tenga dentro de la dependencia y que exige un o compromisos hacia el jefe inmediato superior o
Formacion minimo de 6 meses en la plaza del grado P el equipo (camarilla) de trabajo pe
inmediato inferior a la cual se concursa qu po ion Arbitrari !
-Concurso Cerrado- “Designacién Arbltraria-
Impera la discrecionalidad en los criterios de
. T - o evaluacion siendo el fundamental: ‘la lealtad al
Evaluacion Privilegia la antigiedad mas que el desempefio jefe’ aunque no implica que e buen desempefio
sea totalmente excluido
Gozan de permanencia e inamovilidad, asi como | No gozan de permanencia (la tendran hasta 2006
Desarrollo de una carrera administrativa progresiva ‘limitada’ |  con la LSPC) o estabilidad en los cargos. Alta
(hasta el nivel maximo de jefe de oficina) rotacién de los servidores publicos.
: Se abandona la organizacién por jubilacion o :
Separacién faliecimiento Impredecible

Normatividad en
materia de
Recursos
Humanos en
México

Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Pblicos (LFRASP)
Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado (LFTSE)
Ley de Premios, Estimulos y Recompensas Civiles (LPERC)

Ley del Servicio Profesional de Carrera (LSPC)
Reglamento de la LSPC

Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006

Agenda de Buen Gobierno 2001-2006
Lineamientos de operacion def SPC

Manual de Normas Presupuestarias para fa APF

Fuente: Elaboracion propia del autor

En la segunda etapa (1940-1982), las acciones estuvieron encaminadas a

mantener un clima de cooperacion entre los servidores publicos y el gobierno,

para lo cual se ampliaron sus derechos laborales mientras que la administracién

realizaba los cambios de fachada que consideraban necesarios (Pardo 1995a).

Durante este periodo se tienen avances como la creacién de la Comisién de

Administracién Publica (1965), el Programa de Reforma Administrativa del

Poder Ejecutivo Federal (1971), la creacidn de la Comision de Recursos

Humanos de} Gobierno Federal (1972), el Programa de Reforma Administrativa

de! Gobierno Federal (1976) y la publicacion de la Ley Organica de la APF

(1976).
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En la tercera etapa (1982-2000) toman un nuevo impulso las acciones para el
establecimiento de un SCC en México. En esta etapa se generé una mayor
discusidn, propuestas y acciones para su implementacién, aunque las
estrategias llevadas a cabo por parte del gobierno federal siguieron
condicionadas a las prioridades de la agenda politica. En este periodo se
distinguen claramente los esfuerzos de los sexenios de 1982-1988 (Miguel de la
Madrid), el de1988-1994 (Carlos Sainas) y el de 1994-2000 (Ermnesto Zedillo).

En el sexenio de 1982-1988, se crearon la Comision Intersecretarial del Servicio
Civil, cuyo objetivo consistié en planear, normar y sistematizar la funcién publica;
y la Direccion General de Servicio Civil, ésta ultima como unidad administrativa
adscrita a la SPP (1983) encargada de normar, coordinar y evaluar al SCC de la
APF. Con estas acciones se buscaba en el periodo de la ‘renovacién moral’
establecer un SCC en el ambito central, dentro de la APF. Estas acciones no
tuvieron éxito debido a las presiones econdémicas que lievaron al gobierno a una
reestructuracion dentro del sector publico derivada de la crisis econdémica que
en 1982 produjerala caida de los precios del petréleo.

Por tal motivo, los esfuerzos de reforma administrativa se dejaron de lado
durante este sexenio para atender los problemas derivados de la crisis
econdmica, por lo cual se observa un énfasis en abatir y contener los gastos
corrientes lo cual incluye una reducciéon en el numero del personal publico
(Blanco, 1995: 8) y de estructuras administrativas, como fue el caso de la
Coordinacion General de modernizacién de la APF (Bélchez, 2000: 13) vy la

privatizacion de empresas publicas (Pardo, 1995: 3).

Durante el sexenio de 1988 a 1994, en lugar de una estrategia central por
instaurar un SCC se avanza en el establecimiento de modelos de servicio civit
descentralizados. Con ello, se da un avance gradual en los esfuerzos de contar
con una APF regida bajo un sistema general o modelos descentralizados de
SCC.
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En este sexenio, se reforma la LOAPF con lo que desaparece la SPP y se
establece que la SHCP vuelva a asumir sus funciones (1992). Aunado a ello,
dentro de la SHCP se crea la Direccién General de Normatividad y Desarrollo de
Personal a partir de la fusion de las Direcciones Generales de Servicio Civil y de
Normatividad de Obras Publicas, Adquisiciones y Bienes Muebles. Al tiempo
que, de forma especifica, se realizan acciones para instaurar el servicio civil
dentro de la APF, mediante la creacion de: el Sistema de Especialistas en
Hidraulica dentro de la CNA (1989); la Carrera Magisterial (1992); el Instituto de
Capacitacién de la PGR (1993); el Servicio Profesional Electoral del IFE (1993);
el Sistema Integral de Capacitacion del INEGI (1993); v, el Servicio Profesional
Agrario de la Procuraduria Agraria (1994), asi como una la reforma del Servicio
Exterior Mexicano (1994).

Durante, el sexenio de 1994-2000, se planted dentro del PND y el PROMAP
(1995-2000) que se instrumentaria un SCC como eje de la profesionalizacion y
dignificacion de los servidores publicos. Sin embargo, sus acciones se
caracterizaron por contar con una propuesta de reforma administrativa tibia y
superficial (Guerrero Amparan, 1998: 4) que no logré impactar en el
establecimiento de! servicio civil dentro del Gobierno Federal.

Las acciones llevadas a cabo en este periodo incluyen, en el ambito central, el
compromiso de una reforma de gobierno que buscaba hacer mas eficiente y
transparente a la APF via la dignificacién y profesionalizacion del servicio
publico (PROMAP 1996: 11); la creacion de las Unidades de Servicio Civil en la
SHCP y la Unidad de Desarrollo Administrativo en la SECODAM (1996); el
desarrollo del Programa de Evaluacién del Desempefio sustentado en los
convenios de desempefio y en la Nueva Estructura Programatica —-NEP-; vy, el
‘impasse’ que se generd entre la SHCP y la SECODAM en la propuesta de un
SCC en la APF (Guerrero Amparan, 2000: 6).
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Finalmente, la cuarta etapa (2000-2004) comprende los esfuerzos que en la
materia ha desarroliado la actual administracién en materia de promocion y
establecimiento de un SCC en la APF. Para ello, dentro de! PND (2001-20086), el
PNCTDA y la Agenda de Buen Gobierno (ABG) ha quedado planteado el
compromiso por desarrollar los recursos humanos de la APF, considerados
como el elemento central de la estrategia para combatir la corrupcion y fomentar

la transparencia.

a) Se busca impulsar el cambio hacia un Gobierno de calidad, a través de la
formacion de servidores publicos que impriman a su gestién un enfoque de
innovacion, calidad y compromiso en un marco de valores éticos.

b) La creacién de condiciones de trabajo y oportunidades para el servidor publico
que privilegien el buen desempefio, el reconocimiento de éste para su
promocién, adecuada remuneracion y certidumbre a su vida laboral, a partir de
la evaluacion continlia de su desempefio.

(PND: 32-34, 49-50, DOF 30-il1-2001)

En este sentido, la SFP (ahtes SECODAM) plante6 en su programa institucional
(PNCTDA) como uno de los elementos mas importantes: el fomento al

desarrollo administrativo.

» “proyectos para revisar las remuneraciones, programas de reclutamiento,
seleccion, sensibilizacién, capacitacién y promocién del personal que
labora en las areas de la APF susceptibles a la corrupcién por ineguidad
en las percepciones, debido a una inadecuada formacion”.

(PNCTDA, 2002:50-53)

A partir de lo cual se ha planteado desarrollar dentro del sexenio actual, un SCC
en la APF que ya fue aprobado por el legislativo mediante la LSPC del 10 de
abril de 2003. Para ello, la SECODAM ha cambiado su nombre a SFP conforme
a las nuevas atribuciones adquiridas y se ha reorganizado administrativamente a
efecto de contar con la capacidad de respuesta para el reto de coordinar y
administrar el SPC de la APF. De tal modo, la UDA se transformé en un primer
momento a SDSA (2001) para después dar lugar a la SSFP (2003); y se creo la
USPRH con la publicacion del nuevo  reglamento  interior.
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En documentos adicionales como el de la Agenda de Buen Gobierno® que
emitié la Presidencia de la Republica en aras de clarificar el rumbo y la misién
gubernamental, se plantea que una de sus seis lineas estratégicas es el

desarrollo de un ‘Gobierno de Profesional’.

e “Atraer, retener y motivar a las mejores mujeres y los mejores hombres en el
servicio publico, garantizando que la administracién puiblica transite
sexenalmente con el minimo trastorno y la méaxima eficacia, y asegurando que,
siendo politicamente neutra, se convierta en un factor estratégico de la
competitividad del pais”. '

(ABG, 2002: 17)

En la ABG se plantea el gobierno federal 9 lineas estratégicas para el desarrollo
de un ‘gobierno profesional’. Estas lineas son:

1) el desarrollo de una infraestructura administrativa, 2) la profesionalizacién de los
servidores publicos, 3) la adopcién del criterio del méritoc e igualdad de
oportunidades para el ingreso y el desarrollo de las personas en la APF, 4) la
capacitacion profunda, extensa y dirigida del personal, 5) el establecimiento de un
sistema de mejoramiento del desempefo, 6) la promocién de un ambiente cultural
orientado a resultados, calidad y eficiencia, 7) la mejora contintia del clima laboral, 8)
el establecimiento de un nuevo marco de relaciones laborales y 9) la implementacién
del SPC (ABG, 2002: 18-21).

La estrategia basica de esta cuarta etapa consiste en el establecimiento de un
SCC con una cobertura no tan amplia, enfocada tGnicamente a las instituciones
que conforman la APF centralizada. Al mismo tiempo, que la operacion y
desarrollo del SCC es descentralizado quedando en responsabilidad de las
propias instituciones. El gobierno federal, a través de la SFP, normara y vigilara
su operacion de manera central. En el capitulo 4 se expondran mas a detalle las
acciones y resultados que a la fecha se han realizado y logrado en la materia.

® 1 a Agenda de Buen Gobierno (ABG) fue presentada por el presidente el 6 de noviembre de 2002 en el 2do. Foro de
Innovacion y Calidad en la Administracion Publica. La ABG plantea seis estrategias: 1) Gobiemo Eficiente, 2) Gobierno de
Calidad Total, 3) Gobierno Profesional, 4) Gobierno Digital, 5) Gobiemo con Mejora Regulatoria y 6) Gobierno Honesto y
Transparente. La primer estralegia consiste en hacer mas con menos; la segunda en el compromiso con la calidad de los
servicios que se ofrece a la ciudadania; la tercera en atraer y retener a los mejores elemenios; la cuarta en aprovechar las
tecnologias de la informacion; la quinta en eliminar trémites gubernamentales; y, la sexta en un ambiente ético y
transparente. Estas estrategias son lidereadas por la SFP a través de sus distintas unidades administrativas en coordinacion
con la OPIG.
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Para concluir este primer apartado, se puede observar en la figura & las
acciones realizadas por el gobierno federal en aras de instaurar un SCC en la
APF. Estas acciones comprenden la creacion de unidades especializadas, la
emision de normas y la propuesta de programas de trabajo, entre otros

aspectos.

Respecto a la creacion de unidades u organismos especializados estan, por
mencionar algunos: la Confederaciéon Nacional de Administracién Publica de
1922, la Comision Intersecretarial de 1943, la Comisién de Administracion
Publica de 1965, la Direcciéon General de Estudios Administrativos de 1971, la
Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Federal de 1972, la Direccion
General de Administracion de Personal del Gobierno Federal de 1979, la
Coordinacién General de Modernizacion de la APF de 1982, la Comision
Intersecretarial de Servicio Civil de 1983, la Unidad de Servicio Civil de 1984, la
Unidad de Desarrollo Administrativo de 19XX y la Unidad del Servicio
Profesional y Recursos Humanos de la APF del 2003.

En cuanto a la regulacion y normatividad emitida que impacta en la gestion de
los recursos humanos del gobierno federal y que ha estado encaminada en la
profesionalizacién de los servidores publicos o el establecimiento de un SCC
destacan: la Ley de Funciones Civil y de Retiro de 1925, el Acuerdo para la Ley
del Servicio Civil de 1934, el Estatuto de los Trabajadores al Servicio del Estado
de 1938, el Estatuto de los Trabajadores al Servicio de los Poderes de la Union
de 1941, la Ley de Seguridad Social de 1947, la Ley Federal de los
Trabajadores al Servicio del Estado de 1963, la Ley Organica de la
Administracién Publica Federal de 1976, la Ley Federal de Transparencia de
2002, la Ley del Servicio Profesional de Carrera de 2003 y el Reglamento de la
Ley del Servicio Profesional de Carrera de 2004.
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Por otra parte, los programas especificos que en la materia se han desarrollado
son diversos, entre los que cabe mencionar: el Programa de Reforma
Administrativa del Poder Ejecutivo Federal de 1971, el Programa de Reforma
Administrativa de! Gobierno Federal de 1976, el Programa General para mejora
la Administracion y Desarrollo del Personal al Servicio del Estado de 1979, los
Programas Nacionales de Desarrollo de 1989, 1995 y 2001, el Programa de
Modernizacion de la Administracién Pablica de 1996, el Programa Nacional de
Combate a la Corrupcion y el Fomento a la Transparencia y el Desarrollo
Administrativo de 2001, y, en proyecto de elaboracion, el Programa del Servicio

Profesional de Carrera.

Finalmente, en cuanto a otros modelos de SCC desarrollados en la APF
destacan en la linea de tiempo, mostrados en recuadro, las experiencias de: el
SEM de la SRE (1934, 1994), el SEH de la CNA (1989), el SFC del SAT (1992),
la Carrera Magisterial de la SEP (1993), el SIP del INEGI (1993), el SPA de la
Procuraduria Agraria (1994) y el SPE del IFE con sus modificaciones (1993,
1996 y 1999). A continuacién, se hace un recuento de estas experiencias en
aras de analizar la estructura de sus respectivos modelos de SCC. La revisién
de estas experiencias se realiza con base en los 5 elementos que definidos
como elementales de todo servicio civil: a) el ingreso, b) la formacion, c) el

desarrollo, d) la evaluacién y d) la separacién.
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2.2. Experiencias Exitosas en la APF

Los esfuerzos en materia de implantacién de servicios civiles de carrera en
México son variados y de diversa indoles. Se tienen avances en la materia tanto
en los niveles de gobierno estatal y municipal®, asi como en los distintos

poderes de la Unidn. Algunos ejemplos de estos modelos son:

La Carrera Judicial que cuenta con un reglamento especifico en Ia‘materia de
1997, la Carrera Magisterial que inicia con el Acuerdo Nacional para la
Modernizacion de la educacién basica de 1999; la profesionalizacién de la
Comisién Nacional Bancaria y de Valores (1998); el Servicio Profesional del IFE
con su Estatuto publicado en 1996 y reformado en 1999; el Servicio Civil de
Carrera del Ministerio Publico de la Federacién que inicia a partir de 1993; el
Servicio Profesional Agrario que comienza en 1994 con la publicacion de su
respectivo Estatuto; el Servicio Fiscal de Carrera del SAT que se basa en su
Estatuto de 1995 y reformado en 1997; el Servicio Exterior Mexicano que se
modifica en 1994 con las reformas a su Ley, de 1934; el Sistema de
Especialistas en Hidraulica de 1989; el Sistema Integral de Profesionales del
INEG! que surge con el Acuerdo de 1994; el Servicio Civil Legislativo que se
crea con las reformas a la Ley Organica de! Congreso de la Unién de 2000 y la
publicacion de su Estatuto en 2001; y, la mas reciente de todas, el Servicio
Profesional de Carrera de la APF que se crea con la ley de 2003 y se regula con
su respectivo reglamento de 2004 y diversas disposiciones normativas

(acuerdos, lineamientos, etc.) emitidos por la SFP.

P E| trabajo coordinado por el INAP (2000a y 2000b) de la profesionalizacion de los gobiernos locales en México presenta un
amplio estudio de las acciones que en la materia han realizado los gobiernos estatales; asimismo, Haro Béichez (2000)
realiza una comparacién de las distintas normatividades que en materia de servicio civil han desarroliado los gobiernos
estatales y trabajos promovidos por el INAFED (antes CEDEMUN) han comenzado a generar estudios en materia dé fa
profesionalizacion de los servidores publicos municipales en México. De estos, cabe destacar el proyecto de
profesionalizacion de los gobiernos locales y los distintos foros que se han promovido con la participacién de ponentes como
reconocidos académicos, consultores internacionales y funcionarios publicos municipales.




De todas estas experiencias, la presente investigacion aborda ocho de ellas. La
seleccién estuvo condicionada por criterios como el de accesibilidad de
informacién relevante con su respectivo marco normativo (ver cuadro 9), la
relacion de semejanza con las condiciones a las cuales se encuentra el SPC de
la APF y las limitaciones propias de la investigacion (tiempo, cobertura,
oportunidad, etc.). Se trata de estudiar casos especificos que permitan poner en
préctica el analisis sustentado en los cinco elementos descritos en el apartado
metodologico de este trabajo, al mismo tiempo que se identifican las
particularidades y semejanzas de dichos modelos con el SPC de la APF.

Antes de realizar el estudio detallado de estas experiencias, se observé a
grahdes rasgos que, en materia de ingreso: la mayoria de los modelos realizan
concursos de oposicién aungue soélo el Servicio Profesional Electoral establece
un periodo provisional o temporal antes de otorgar el nombramiento a los
aspirantes a ingresar. También es destacable que se considere en varios de

ellos el reingreso o reincorporacion.

En materia de formacion: la experiencia muestra desde esfuerzos por crear
areas especializadas de formacién, como en el caso del Servicio Exterior
Mexicano con el Instituto Matias Romero, la Comisiéon del Servicio Profesional
Agrario y el Servicio Profesional Electoral con el Centro de Formacion y
Desarrollo, hasta situaciones tan desarticuladas como el apoyo con licencias u
horarios especiales en el Sistema Integral de Profesionalizacién del INEGI o los
requisitos definidos en el ingreso del Sistema de Especialistas en Hidraulica de
la CNA.

Respecto a la evaluacion a la que se someten sus miembros, se trata de un
elemento con situaciories diversas, por un lado, el Servicio Profesional Electoral,
el SeNicio Exterior Mexicano y el Sistema de Especialistas en Hidraulica
consideran que debe ser realizada con la participacion del jefe superior
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jerarquico. Por otro lado, a través de la evaluacién es como se realizan las
promociones y asensos, Carrera Magisterial y Servicio Profesional Agrario.

En cuanto al desarrollo de los miembros, la mayoria concuerda que se debe de
realizar con base en las necesidades y los recursos de la institucién; aunque io
notorio es que se incorpora la nocidon del mérito como un elemento adicional a la
antigliedad vy la eficiencia para el desarrollo de una carrera administrativa. Para
esto, tanto el Servicio Exterior Mexicano como el SCC de la PGR establecen
que dicho desarrollo debe estar realizado con base en concursos de oposicidn.

Finalmente, la separacion és analizada, en todos los casos, a partir de las
causas o condicionantes del retiro del servicio civil. Las principales causas,
descritas en comun, son la renuncia, la destitucién o el cese de alguno de sus
miembros. Y en tres casos se establece como una condicionante del retiro la
reprobacion de la evaluacion.,, Servicio Profesional Electoral, Servicio

Profesional Agrario y Sistema de Especialistas en Hidraulica (ver cuadro 10).
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2.2.1. El Servicio Profesional Electoral del IFE

El servicio civil de carrera del IFE se conoce con el nombre de “sistema
profesional electoral” (SPE). Este sistema de servicio civil de carrera inicio en
1992, un afno después de que se le dotara de autonomia a! IFE. A la fecha s6lo
ha tenido una serie de reformas que dieron lugar al Nuevo Estatuto del SPE en
1999.

A la fecha el SPE cuenta con miembros, los cuales se sujetan a estrictos
procesos de seleccion y evaluacién. El IFE se ha destacado por contar con

uno de los sistemas de servicio civil de carrera mas avanzados en la APF.

A lo largo de 14 anos de vida institucional el IFE cuenta a la fecha (2003) con
més de 12 mil plazas de las cuales sélo 2359 estan en el catalogos y puestos
del SPE, 270 estdn en oficinas centrales y 2016 en los organos

desconcentrados es decir en el interior de la repUblica. (Lépez, Flores: 2004)

En el siguiente cuadro (11), se sintetizan las caracteristicas de los elementos
que conforman al SPE. Las variables de andlisis son: el ingreso, la formacion,

la evaluacion, el desarrollo y la separacion de sus respectivos miembros.
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Cuadro 11. Elementos del SPE del IFE

la readscripcion

Se considera un
petiodo previo a la
entrega del
nombramiento

Variables: Caracteristicas Especificaciones Comentarios
Se base en la
Convocatoria
Publica
» Puede ser através Implica un
de tres tipos: Concurso de Dos tipos de
temporal, Oposicién . cuerpos:
isional
1. Ingreso g;(;i\gis‘::sga © Sl%%%sa I:” el Funcion Directiva
* Seconsidera la IdoneiJ;d del y \
reincorporacion y Personal Técnicos

2. Formacion

Se emite el
Programa de
Formacién y
Desarrollo

Esta a cargo del
Centro de
Formacion y
Desarrollo del IFE

Hay tres tipos de
formacion: a)
Bésica, b}
Profesional y c)
Especializada

Es obligatoria y
cuenta para las
Evaluaciones del
Desempefio

Pueden participar
Instituciones
Educativas
Externas

Es factor para
definir la
permanencia en el
servicio

3. Evaluacion

Es la pieza
fundamental para
garaniizar la
profesionalizacion
del servicio

Se requiere ka
participacion del

Hay cuatro tipos: a)
del desemperio, b)
de

aprovechamiento
del programa de
formacién, c? global

t as evaluaciones
estan basadas en
un promedio de
onderaciones
individuales

Es la base para la
permanencia,

4. Desarrollo

ipacion del y d) especiales titularidad
o Jereruico Se aplican cédulas formacion y
y Ip de evaluacién promocion de los
normativo miembros
: Incluye los .
« Implica la incen){ivos La base reside en:
prormocion en ey a) méritos
i (reconocimientos, T .
rangos o e beneficios o administrativos, b)
ascenso en cargos calificacién

Esta en funcion de
las necesidades y
los recursos con

que cuente en IFE

retribuciones)

Todo ascenso
implica un
Concurso de
Oposicién

sobresaliente y ¢)
acreditacion de
actividades
académicas

5. Separacion

Puede ser de dos
tipos: a) temporal
~disponibilidad- o
b) definitiva

Las causas de
separacién son: a)
renuncia, b) retiro,
¢) incapacidad, d)
tallecimiento y e)
destitucion

Los periodos de
disponibilidad no
pueden exceder los
2 afios

La separacion
definitiva implica la
conclusion de la
refacién laboral con
el IFE

Se puede separar
personal del
servicio por
causas de
reestructuracion o
reorganizacion
administrativa del
servicio

Fuente: Elaboracién propia del autor
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2.2.2. El Servicio Exterior Mexicano de la SRE

El servicio civil de carrera de la Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE) es el
denominado Servicio Exterior Mexicano (SEM) que se instauré en 1829 cuando
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 vigente del SEM es del 4 de
Enero de 1994 y en 2002 se modificé ademas de que el reglamento de la LSEM

esta en revision.

El Servicio Exterior Mexicano es el cuerpo permanente de funcionarios del
Estado, encargado especificamente de representarlo en el extranjero y

responsable de gjecutar la politica exterior de México.

El Servicio Exterior depende del Ejecutivo Federal, su direccion y administracion
esta a cargo de la Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE), conforme lo
dispone la Ley Organica de la Administracion Publica Federal y los lineamientos
de la politica exterior que senala el Presidehte de la Republica de conformidad

con sus facultades constitucionales.

La Comision de Personal del Servicio Exterior Mexicano (ver cuadro 12) es la
encargada de los recursos humanos en la Secretaria de Relaciones Exteriores,
esta presidida por un Embajador de carrera del Servicio Exterior designado por
el Secretario y, ademas, por el Oficial Mayor de la Secretaria, quien suplira al
Presidente en sus ausencias temporales, por el Director General del Servicio
Exterior y de Personal, quien fungird como secretario de la Comision, 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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Cuadro 12. Elementos del SEM de la SER

examenes de
conocimientos
generales, b) elaborar
un ensayo, examen
médico, de ingles y
entrevista, y ¢) 12
meses en el Instituto
Matias Romero

consular. Y para la de
técnicos administrativos
nivel medio superior y un
idioma.

Se basa en el Mérito y la
Idoneidad del Personal

Variables: Caracteristicas Especificaciones Comentarios
e En la rama diplomatico-
consular se realiza por
oposicién, mediante * Se base en una
concursos publicos Convocatoria de
anuales3 | qu? se oposicién Pablica + EL SEM se integra por:
organizan en tres :
etapas eliminatorias y * Serequiere por lo menos | »
es requisito aprobar grado de Licenciatura. » personal de carrera {que
1. Ingreso éstas tres: a) para la rama diplomético comprende las ramas

diplomaético-consular
técnico-administrativa)
personal temporal y
personal asimilado.

2, Formacién

e Laformacion,
capacitacion y
aclualizacion del
personal de la SER
cotresponde al Instituto
Matias Romero (IMRY},

Prepararan recursos

humanos de alto nivel

analftico y técnico en

materia de diplomacia,

politica internacional y
olitica exterior de
&xico

Es obligatoria y cuenta
para las Evaluaciones
del Desempefio

L]

Ofrece programas de
educacién continua

Es factor para definir la
permanencia en el
servicio

3. Evaluacién

s Eslapieza
fundamental para
garantizar la
profesionalizacion del
servicio

* Serequiere ka
panlicipacion del
superior jerarquico
del superior normativo

La evaluacién merece la
calificacion de
satisfactoria o
insatisfactoria y tiene dos
objetivos basicos: a)
Promocién de los, y b
Permanencia en el SEM

.

En la rama diplomatico-
consular el examen de
“media  carrera”, es
determinante para
ascender y mantenerse
en el SEEM

Es la base para la
permanencia,
titularidad, formaciony
promocién de los
miembros

4, Desarrollo

Implica la promocién
en rangos o el ascenso
en cargos

* Se da por medic de
concursos

+ Con base en el mérito ,
la antigiiedad y la
eficiencia

Incluye los incentivos
(reconocimientos,
beneficios o
retribuciones)

Todo ascenso implica un
Concurso de Oposicion

La base reside en: a)
méritos
administrativos, b) hay
examenes escritos y
orales

La movilidad es
fundamental para
continuar en el SEM

5. Separacion

¢ Puede ser de dos tipos:
a) temporal -
disponibilidad- o b)
definitiva

Las causas de
separacion son: a)
renuncia, b) retiro, ¢}
incapacidad, d)
fallecimiento y )
destitucién

Los periodos de
disponibilidad no pueden
exceder los 2 afios

La separacion definitiva
implica la conclusién de
}a relacion laboral con el
FE

Se cesa por no aprobar
cursos de formacion.

Por no haber movilidad
por causa ajena a gue

no hay espacios por el
mecanismo propio del

SEM

Por no aprobar el
examen de media
carrera

Fuente: Elaboracion propia del autor




2.2.3. La Carrera Magisterial de la SEP

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 (sé6lo 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.

El Programa Nacional de Carrera Magisterial es un sistema de estimulos
econémicos de promocion horizontal para los profesores de Educacion Bésica
(Preescolar, Primaria, Secundaria y Grupos Afines), en donde los profésores
participan de forma voluntaria e individual, sélo si cubren todos los requisitos.

La Carrera Magisterial (ver cuadro 13), ha promovido la actualizacién,
capacitacién y profesionalizacion 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 ultimos

lugares en materia educativa.

Los procesos de inscripcidn y evaluaciéon del Programa han generado una
importante informacién 3 (hasta la Vil etapa se han aplicado 30'208,626
evaluaciones a alumnos y 3'652,639 a profesores 2001) cuyo aprovechamiento
puede influir significativamente para mejorar el Sistema de Educacion Basica.

%2 para analizar la informacion sobre el programa se recomienda la revision de las estadisticas de las etapas del programa
emitidas por la SEP.
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Cuadro 13. Elementos de la Carrera Magisterial

Variables: Caracteristicas Especificaciones Comentarios
» Es para profesores de
« Debe cumplir con . ggnbvisc% for:ifsolo para educacion basica
tiglied. dos N .
223'82%@(‘35" grado rofesores de educacion | * Existen tres vertientes
especificos de acuerdo asica a) Docenttes frente a
1. Ingreso asunivel ymodalidad | o grupo, b) Personal

Cuenta con cinco
niveles A,B,C,DyE.
que son consecutivos.

Implica Concurso de
posicion

Se basa en el Mérito y
las compelencias

directivo y de
supervision, y ¢)
profesores en
actividades técnico
pedagdégicas

2, Formacién

En 1994 la SEP crea el
Programa Nacional
ara la Actualizacion
ermanente de los
Maestros

Esta a cargo de la
Unidad de
Normatividad y
Desarrollo para la
Actualizacion,
Capacitacion y
Superacién Profesional
de Maestros

Hay tres tipos de
formacion: a) Basica, b)
Profesional y ¢)
Especializada

Es obligatoria y cuenta
para las Evaluaciones
del Desempefio

Es factor para definir la
permanencia en el
servicio

La formacion inicial,
actualizacion,
capacitacion,
superacion e
investigacion
magisterial paso a ser
jurisdiccion estatal.

3. Evaluacion

(UNYDACT)
¢ Eslapieza
fundamental para « Los seis factores son los
garantizarla siguientes: » Las evaluaciones estan
profesionalizacién del Antigiedad basadas en un

servicio

Tiene como finatidad
determinar ltas
caracteristicas,
requisitos y perfiles que
debe cubrir el docente
de educacion basica
para incorporarse o
promoverse en el
programa a través de
seis factores

Grado académico
Preparacion profesional
Cursos de actualizacién
y superacion profesiona!
Desempenio profesional
Aprovechamiento
escolar

Desempefio escolar
Apoyo educativo

promedio de
ponderaciones de un
examen global a través
de lo seis factores

Es la base para la
permanencia,
titularidad, , formacién
y promocion de los
miembros

4. Desarrollo

5. Separacion

magisterial

implica la promocion
en rangos o el ascenso
en cargos

Esta en funcién de las
necesidades y los
recursos con que
cuente en la Carrera

Incluye los incentivos
(reconocimientos,
beneficios o
retribuciones)

Todo ascenso implica un
Concurso de Opaosicion

La base reside en; a)
antigledad,, b) grado
académico respectivo,
c) realizar evaluacion
de vertiente, d)
evaluacion global

renuncia, jubilaciones y
defuncion

Licencias con y sin
goce de sueldo o
ausencias
injustificadas.

Licencias médicas o
licencias con goce de
sueldo.

.

En el caso de las
jubilaciones, €l docente
no pierde el estimulo
toda vez que éste
repercute en el sueldo y
a otras percepciones

La separacién definitiva
implica fa conclusion de
la relacion laboral con el

Al ser sindicalizados

dificilmente se puede
separar personal del

servicio

Una vez alcanzado el
tltimo nivel de la
carrera magisterial ya
no hay estimulos.

La Carrera Magisterial
tiene un alto costo
pues solo en el ano
2000 alcanzé un monto
de 16 mil millones de
pesos que no justifica
el avance en el nivel
educativo del Pafs.

Fuente:

Elaborado por el autor con base en el Acuerdo SNTE-SEP y el Programa Nacional de Carrera
Magisterial
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2.2.4. El Sistema Integral de Profesionalizacion del INEGI

Las normas para la organizacion, funcionamiento y desarrollo del Sistema
Integral de Profesionalizacién (SIP) (ver cuadro 14) del Instituto Nacional de
Geografia e Informatica (INEGI) estan establecidas por el acuerdo SIP-INEGI
emitido en 1994. E| funcionamiento del Sistema esta coordinado por la comision
SIP-NEGI, la Comision®® SIP-INEGI es el érgano maximo de decision del

Sistema.

El SIP comprende cinco ramas de especializacién con 11 categorias de puestos

las cuales son:

. Estadistica,

. Geografia,

lil. Informatica,
IV. Difusion,

V. Administrativa.

El SIP, se integra en materia de recursos humanos por los siguientes

subsistemas:

I.  Subsistema de profesionalizacion del Personal de Confianza

I. Subsistemas del Personal de Confianza nombrado bajo las
Normas Generales del Sector Publico Federal, y

tIl.  Subsistema del Personal de Base.

No existe una correlacién entre evaluacion del desempefio y separacion. El
ingreso se da a cualquier nivel del sistema y no es requisito indispensable

antigliedad en puestos inmediatos anteriores.

33 | a comision 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 gque él designe.
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Cuadro 14. Elementos del Sistema Integral de Profesionalizacién (INEGI)

Variables:

Caracteristicas

Especificaciones

Comentarios

1. Ingreso

El ingreso es con base
en concurso de
oposicion.

Existe mecanismo de
revision para los
inconformes

Se baseen la
Convocatoria pablica o
cerrada en funcion def
dictamen de la comisién.

Implica Concurso de
posicion

Se basa en el Mérilo y
las compelencias

Pueden participar
candidato extermos
ademas de internos
(Base y de confianza),

Para obtener la
titularidad se pide de
un minimo de seis
meses

El personal de base y
de confianza puede
participar

2. Formacién

Se promueven
acciones tendientes al
desarrolio profesional y
actualizacion
permanente del
personal def SIP, de
acuerdo a las
necesidades de cada
una de sus areas de
especializacion.

Se otorgan, apoyos,
licencias y horarios
especialescrara la
formacion de recursos
humanos.

Hay tres tipos de
apoyos: a) Becas, b)
pago de matriculas y ¢)
medias becas.

No es obligatoria

Es factor para definir la
permanencia en el
servicio

La formacién puede
ser impartida por
agentes externos e
internos...

El tiempo de los
apoyos o becas debe
ser el mismo tiempo
que debe laborar et
empleado. En el INEG}

3. 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
permila su medicion.

Es la pieza fundamental
para garantizar la
profesionalizacién del
servicio

Se pretende que et jefe
superior logre un
programa adecuado,
oriente, dirija, evalué y
retroalimente al
personal a su cargo.

4, Desarrollo

implica la promocién
en rangos o el ascenso
en cargos

Esta en funcién de las
necesidades y los
recursos con que
cuente el INE%I

Se realiza por medio de
examenes y concursos
que determinan la
promocién.

Todo ascenso implica un
concurso de Oposicién

Los examenes son
técnicos y
psicométricos y se
aplican para cada
puesto y rama de
especializacion.

Todo nuevo ingreso al
subsistema se debe
realizar al rango
minimo.

5. Separacion

renuncia, jubilaciones y
defuncion,

abandono del empleo
Licencias con y sin
goce de sueldo o

ausencias
injustificadas.

En el caso de las
jubilaciones, el docente
no pierde el estimulo
toda vez que ésie
repercute en el sueldo y
a otras percepciones

Al ser sindicalizados

dificiimente se puede
separar personal del

servicio

Se establece una
clausula de separacién
por que el elemento no
tiene confidencialidad.

Pérdida de con1‘ianza34

Fuente: Elaboracién propia del autor

* Se entiende como pérdida de la confianza para molivo de baja del servicio publico: a) Cuando el servidor publico acumule
tres 0 mas suspensiones de sus funciones, y b} Las demas de igual manera graves que a juicio de la Comisién SIP-INEGH,

requieran dar por terminados los efectos del nombramiento.
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2.2.5. El Sistema de Especialistas en Hidraulica de la CNA

La Comisién Nacional del Agua (CNA) en 1989, inicio su creacién con los
recursos transferidos de la extinta Secretaria de Agricultura y Recursos
Hidraulicos; de entre los cuales se recibieron 37, 500 trabajadores, donde
solamente el 9% de estos contaba con una formacién académica a nivel
profesional, por tanto, el problema inicial era una generalizada falta de personal
calificado.

Ante esta situacion, se puso en marcha diversos programas entre los que
destaca el de “transformacién de la fuerza de trabajo”, mediante el cual se
redujeron las estructuras ocupacionales de la comisién y se utilizaron los
recursos generados por la desincorporacion para la contratacién de personal

calificado.

En 1989 se creo el Sistema de Especialistas en Hidraulica (ver cuadro 15), con
el propdsito de “incorporar e integrar un grupo muitidisciplinario de profesionistas
calificados, susceptibles de desarrollarse en el mediano y largo plazo,
interesados en participar en la realizacién de los programas sustantivos de la
institucion, mejorar su capacidad de ejecucién y dar continuidad a sus

programas, mediante un plan de carrera institucional”.

En los ahos subsecuentes, se fueron realizando programas especiales y
generales de reclutamiento y seleccidon para atender proyectos prioritarios e
importantes de las diferentes areas sustantivas de la CNA, conforme a las
necesidades plenamente justificadas y disponibilidad presupuestal, contando

actualmente con 3,014 especialistas.
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Cuadro 15. Elementos del Sistema de Especialistas en Hidraulica (SEH)

Se exige un promedio
minimo de ocho en el
concurso para ingresar.

superior.

DE acuerdo | puntaje
obtenido se asigna el
nivel de sueldo

Variables: Caracteristicas Especificaciones Comentarios

¢ Pueden participar
e Sebaseenla candidato extemos,

. Convocatoria publica o prestadores de servicio
¢ Elingreso es con base cerrada. social ademas de
en con%urso de Se pide un 100% de mteTrnos (Base y de
il L] 3 .
1. Ingreso oposteion. créditos en el nivel confianza),

Quienes ingresen
como pasantes a nivel
licenciatura o
postgrado cuentan con
un ano para obtener el
grado.

2. Formacion

Se basa en la
preparacion académica
profesional y de
postgrado que impacte
en la vida
organizacional de la
CNA

Es obligatorio obtener el
grado

* La formacion puede
ser impartida por
agentes externos e
intemos...

3. Evaluacién

« Seda por medio del
jele superior inmediato,
y es validad por el
gerente respectivo.

* Existela
autoevaluacion de los
miembros del sistema.

Es la pieza fundamental
para garantizar ja
profesionatizacién,
ascenso y permanencia
en el sistema

Existen cuatro
categorias: 1{excelente,
2) bueno, 3) malo y 4)
regular

Es factor determinante
de la permanencia en
la CNA.

« Se busca un equilibrio
entre el empleado, el
jefe directo y el
indirecto.

4, Desarrollo

5. Separacién

Implica la promocion
€n rangos o el ascenso
en cargos

Esta en funcién de las
necesidades y los
recursos con que
cuente la CNA

renuncia, jubilaciones y
defuncion,

Por no acreditar el
proceso de evaluacion.

Se realiza por medio de
examenes y Concursos
que determinan la
promocion.

Todo ascenso implica un
concurso de Oposicidn

Los examenes son
técnicos y
psicométricos y se
aplican para cada
puesto y rama de
especializacion. Todo
nuevo ingreso al
subsistema se debe
realizar al rango
minimo del puesto al
que se aspire.

Por obtener regular
resultado en el proceso
de evaluacién y
determine su salida el
comité.

Por obtener malos
resultados en el proceso
de evaluacion

Si no se obtiene el
grado académico
correspondiente en un
afo se da por
terminada la relacién
laboral.

Fuente: Elaboracion propia del autor
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2.2.6. El Servicio Civil de Carrera de la 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
desempefio. Comprende los requisitos y procedimientos de seleccion, ingreso,
formacidn, capacitacién, adiestramiento, desarrollo, actualizacion, permanencia,
promocion y separacion del servicio, asi como su evaluacion.

La carrera policial, en sus diferentes niveles, se establece con caracter de
obligatoria y permanente. Debe instrumentarse por la Federacion, los Estados,
el Distrito Federal y los Municipios 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 formacion de los integrantes de las instituciones

policiales.

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 formacién policial que inculquen estos principios.

Previo al ingreso (ver cuadro 16) de toda persona al Ministerio Pablico de la
Federacién, seré obligatorio que a Institucion realice la consulta respectiva al
Registro Nacional del Personal de Seguridad Publica, conforme la Ley General
que Establece las Bases de Coordinacién del Sistema Nacional de Seguridad
Publica.

* La Agencia Federal de investigacion (AFI) se crea por Decreto del Ejecutivo el 1° de Noviembre de 2001. La creacion de la
AFI, responde a la necesidad de evolucionar el esquema gue habia operado la Policia 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 det SCC de la AF| esta en proceso de elaboracion. .
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Cuadro 16. Elementos del SCC de la Procuraduria General de la Republica

Por reingreso
Por designacion

Judicial Federal y ¢)
Peritos

{PGR)
Variables: Caracteristicas Especificaciones Comentarios
» Pueden participar
. candidatos, externos

» El sistema comprende: ?gemas ge internos
« Elingreso es conbase | » A)los agentes del ase y de confianza),

en concurso de inister?o Publico de la y en algunos casos

oposicion. Federacion, de sus reingresos

1. Ingreso . Secretarios, b} la Policia s El personal de carrera

puede ocupar cargos
de designacion

2. Formacién

politica + Combina el mérito con la especial (politica).
designacion politica » Se requiere acreditar
un curso de formacion
de seis meses
« Cuenta con: ¢ Es obligatorio participar * Is.:rfic:]:r;l:;;gg %fde

a) formacién inicial, b)
actualizacion, y ¢)
especializacion

en los procesos de
formacién para
permanecer en el
sistema...

agentes externos e
intemos (INACIPE)
nacionales e
internacionales.

3. Evaluacién

Se cuenta con el
sistema integral de
evaluacion del
desempeiio del
personal sustantivo

(SIED)

Existen cuatro dreas de
evaluacion.

a) conocimientos y
habilidades, b)
conductag
personalidad, c)
confiabilidad y
comportamiento
instilucional, y d)
calidad y resultados

Es la pieza fundamental
para garantizar la
protfesionalizacion,
ascenso y permanencia
en el sistema

Existe ademas otros
examenes
complementarios como
las baterias de
examenes: médico,
toxicoldgico, psicolégico,
de entorno social y
poligrafico.

Es factor deteminante
de la permanencia ¥§
promocion en la PGR.
Se busca realizar
evaluacién de 360
grados.

4, Desarrolio

Implica la promocion
en rangos o el ascenso
en cargos

Se da por concurso
interno. {(aun cuando se
considera que pueden
participar miembros en
servicios paralelos)

Se realiza por medio de
EXAmenes y Concursos
que determinan la
promocion.

La buena conducta es
fundamental para ser
promovido, esta
calificacién la otorga la
direccion general de
recursos humanos.

Se toma en cuenta la
antigliedad como factor
fundamental.

5. Separacién

Por renuncia.

Por invalidez o
jubilacion

Por haber alcanzado el
limite de edad para el
desempefio del
servicio.

Por cese o destitucion.
Por estar inhabilitado
fisica o mentalmente

para prestar los
servicios,

Por obtener malos
resultados en el proceso
de evaluacién.

Se puede dar la
restitucion en el
supuesto de que el
servidor publico no haya
resultado responsable
por las causas de su
destitucion.

La separacién de la
institucién fuera de
renuncia, solo puede
ser causada por
destitucion o cese, 0
por haber alcanzado el
elemento la edad
limita.

Fuente: Efaboracion propia del autor
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2.2.7. El Servicio Profesional Agrario de la Procuraduria Agraria

La procuracion 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 tierras que los espafioles hubieren |
adquirido de indios, en contra de las cédulas reales o con alguin otro titulo. En
1847, en el estado de San Luis Potosi se cred, por disposicion de Ley del
Congreso del Estado, la Procuraduria de los Pobres, que asistia no sélo a los
campesinos, sino también a las personas desvalidas, denunciando las
irregularidades ante las autoridades competentes y solicitando la inmediata
reparacion sobre algin exceso en cualquier orden.

El 17 de Abril de 1922 se constituyé una Procuraduria de Pueblos, dependiente
de la Comisién Nacional Agraria. En 1953 por decreto Presidencial se integré la
Procuraduria de Asuntos Agrarios, con el objetivo de asesorar gratuitamente a
los campesinos a peticion de parte, a los solicitantes 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 Inspeccion, Procuracion y
Quejas vy, después, con la creacion 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 Direccién General de Procuracion Social

Agraria.

Como resultado de las Reformas al Articulo 27 Constitucional y la promulgacion
de la Ley Agraria, se cre¢ la Procuraduria Agraria, como un Organismo
Descentralizado de la APF, 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. El Servicio Profesional
Agrario (ver cuadro 17) es un sistema de ingreso, permanencia y ascenso para

el personal de carrera de la Procuraduria Agraria
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Cuadro 17. Elementos del SPA de la Procuraduria Agraria (PA)

1. Ingreso

-

Elingreso es con base
en concurso de
oposicion.

Es requisito estar
titulado o ser pasante
de una carrera
profesional relativa al
sector agricola.

idoneidad y la
experiencia

Ademas de la vocacion
de servicio social

Se asciende por
escalafon,
necesariamente las
categorias A; B; C; D E
yF.

Para la categoria G
existe designacion
Politica

Variables: Caracteristicas Especificaciones Comentarios
¢ Se considera n los .
conocimientos, la * Pueden participar

candidatos, externos
ademads de intemos
(Base y de confianza),

Se debe acreditar el
curso de capacitacion
basica y la fase
provisional.

Las designaciones
politicas no
representan mas de la
mitad del personal de
carrera.

2. Formacion

La comision (COSPA)
del sistema disefia y
propone con
programas de
capacitacion y
desarrollo.

Se da un curso de
induccion de 5
semanas.

Es obligatorio participar
en los procesos de
formacion para
permanecer y ser
promovido en ¢l
sistema...

La fase provisional es
de 6 meses

La formacion
acreditacién de esta
€5 necesarla para la
permanencia en el
sistema.

El personal capacitado
es utilizado como
capacitadores en los
niveles estatal, regional
o municipal.

3. Evaluacién

Busca asegurar el
desempefio profesional
de los servidores
ptblicos.

El ascenso se
determina en funcion
de la evaluacion del
desempefio.

Es la pieza fundamental
para garantizar la
profesionalizacion,
ascenso y permanencia
en el sistema

Existen comités
dictaminadores que
apoyan el sistema de
evaluacion

.

Es factor determinante
del ingreso, la
permanencia ?/
promocion en la PA.

Se tienen los
siguientes ambitos de
evaluacién:

Incorporacion de
becarios;
personal en fase
provisional;

Ingreso al personal de
carrera;

4. Desarrollo

implica la promocién
en rangos o el ascenso
en cargos

Los miembros del
Servicio son
promovidos a la
categoria inmediata
superior obteniendo la
titularidad en ésta.

La promocién Se da
solo a la categoria B
Mediante concurso se

designan las
categorias C, D, E, F y
G.

Se realiza por medio de
EXaMmenes y Concursos
que determinan la
promocioén.

Los puestos, que se
ocupen por interinato de
un miembro del Servicio
Profesional con licencia,
no se asignan con
caracter de titular.

Se toma en cuenta la
antigliedad, la calidad
en el trabajo, la
expetiencia, los
conogimientos, Y la
idoneidad.

Para la promocion se
toma en cuenta los
resultados de la
evaluacion del
desempefio profesional

5. Separacion

+ Por renuncia.
Destitucion

Por haber alcanzado el
limite de edad para el
desempefio del
setrvicio.

» Por cese o destitucion,

Por obtener malos
resultados en el proceso
de evaluacion.

Se pierde la titularidad
por licencia académica.

En la fase provisional
se da la separacion si
no se acredita el curso
respectivo.

Fuente: Elaboracion propia del autor
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2.2.8. El Servicio Fiscal de Carrera del SAT

El Servicio de Administracion Tributaria (SAT) es un érgano desconcentrado de
la Secretaria de Hacienda y Crédito Plblico, con caracter de autoridad fiscal. El
SAT goza de autonomia de gestiéon y presupuestal para la consecucion de su
objeto y de autonomia técnica para dictar sus resoluciones, asi como para la
instrumentacién del Servicio Fiscal de Carrera (SFC, ver cuadro 18)

El Servicio Fiscal de Carrera tiene la finalidad de dotar al SAT de un cuerpo de
funcionarios fis‘cales calificado, profesional y especializado, el cual esta sujeto a
un proceso permanente de capacitacién y desarrollo integral, con base en un
esquema de remuneraciones y prestaciones que coadyuven al cumplimiento

4ptimo de su objeto.

E! personal del SAT se agrupa en tres categorias, de las cuales las dos primeras
se integran con trabajadores de confianza y la dltima con trabajadores de base:
El SAT cuenta con una comisiébn responsable para la organizacién vy
funcionamiento del SFC integrada por a) El Presidente; b) El Secretario Técnico
de la Comisidn del SFC y c) Los Administradores Generales de la Comisién del
SAT.

El SAT para una mejor eficiencia cuenta con un cédigo de ética que tiene como
propésito definir y hacer publicos los principios que deben guiar la actuacion de
los funcionarios fiscales complementando las disposiciones que al respecto
establece la comision, la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de
los Servidores Publicos del Estado (LFRASPSE), la legislacion fiscal, aduanera
y demas ordenamientos legales. Los principios que contempla son los de
lealtad, probidad, responsabilidad, imparcialidad y justicia, integridad, vocacion

de servicio respeto y la excelencia.

84



Cuadro 18. Elementos del SFC del Sistema de Administracién Tributaria

de oportunidades y con
base en el mérito.

etapas:

a) Reclutamiento, b)
preselecciony ¢)
seleccion.

(SAT)
Variables: Caracteristicas Especificaciones Comentarios
. ; » Pueden participar

Egn%%?ri‘liiqgsn :gs candidatos, externos
» Elingreso es con base idoneidad y la i(agggéés gsgﬁggia)
en concurso de experiencia Sei y diante

on . , - » Se ingresa mediante

1. Ingreso oposicién en igualdad * Existen las siguientes eximenes

psicoldgicos, y tedrico-
practicos.

Se considera la
trayectoria laboral

2. Formacion

Se cuenta con un
sistema de plan de
carrera que identifica
los puestos.

Busca la actualizacion
y capacitacion
constante a través del
desarrollo de técnicas y
habilidades.

Es obligatorio participar
en los procesos de
formacion para
pertanecer y ser
promovido en el
sistema...

Se cuenta con las
siguientes vertientes:

a) Profesionalizacion, b)
capacitacion y ¢) Apoyo
a los procesos y d)
apoyo a la cultura
organizacional.

La formacion
acreditacién de esta
es necesatia para la
permanencia en el
sistema.

El ascenso se
determina en tuncion
de la evaluacion del
desempefio.

3. Evaluacion

E! objetivo primordial
de este proceso es ef
de dirigir y ordenar los
esfuerzos del SAT
hacia la promocion de
una nueva cultura
organizacional.

Es la pieza fundamental
para garantizar la
profesionalizacion,
ascenso y permanencia
en el sistema

Existe un inventario de
recursos humanos y de
la evaluacién del
desempefio personal.

Es factor determinante
del ingreso, la
permanencia y
promocion en el SFC

Se realiza la
evaluacion mediante
examenes, la
trayectoria laboral y la
evaluacion del
desempefio. Y Quien
obtienen la mejor
calificacion es
ascendido.

4. Desarrollo

Implica la promocion
en rangos o el ascenso
en cargos

Los miembros del
Servicio son
promovidos a la
categoria inmediata
superior obteniendo la
titularidad en ésta.

Se realiza por medio de
examenes y COncursos
que determinan la
promogcién,

Se da por convocatorias
a nivel central, estatal y
local, asi como la
aceptacion de soficitudes
de participacion para
someter a los candidatos
que cumplan con los
requisitos a la aplicacion
de examenes.

Se toma en cuenta la
antigliedad, la calidad
en el trabajo, la
experiencia, los
conocimientos, y la
idoneidad.

Los planes de carrera
permiten identificar los
puestos a través de los
cuales pueden
ascender los
funcionarios fiscales.

5. Separacion

Por renuncia.
Destitucion
Por cese o destitucion.

Por obtener deficientes
resultados en el proceso
de evaluacién.

.El retiro se da por
haber incurrido en
alguna violacion a la
ley de RASPF.

Fuente: Elaboracion propia del autor
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2.3. Los obstaculos de un Servicio Civil de Carrera en la
APF

En esté tercer apartado, retomo los trabajos de Garcia (1997), Guerrero
Amparan {1999) y Arellano Gault (2000, 2003) respecto a los factores que
habian impedido la instauracién de un servicio civil en Ja APF o que amenazan
el éxito de su posible desarrollo. Los investigadores y académicos que analizan
criticamente la instauracién de un modelo de servicio civil sefala que los
principales obstaculos para su implantaciéon son: la competencia por los
espacios politicos se impone a la cooperacién (Garcia, 1998; Merino, 1996: 13-
14; Arellano, 2000, 2001 y 2003); de caracter politico, juridico y administrativo
(Guerrero, 2000, 2002); los intereses politico-administrativos y la fusion de estos
cuerpos y los diversos ordenamientos juridicos que regulan el accionar del
servidor publico (Martinez Pudn, 2001: 21).

El punto de andlisis es entender el por qué las propuestas y acciones anteriores
a la LSPC que se habian propuesto no fructificaron. Asimismo, este
acercamiento permite visualizar algunos de los retos que plantea el modelo de

servicio civil derivado de dicha ley.

Para Guerrero Amparan (1999: 4-13) los factores que no permitieron la
instauracién del servicio civil de carrera en la APF fueron de tipo politico, juridico
y administrativo®. En los primeros destaca basicamente la fusion de las élites
politico-administrativas que se realizd por el corporativismo por una parte como

instrumento de control social popular’’ y como instrumento de representacién y

3 Si bien con ta LSPC se ha cumplido con un anheio de los comprometidos con el servicio publico, el decreto de esta no nos
llevara a la profesionalizacién del servicio publico, puesto que sola no tendra razén de ser si no es acompanada con otros
elementos de la reforma administrativa mencionados en este trabajo. Como ejemplo se tiene el caso def D.F. que con su ley
aprobada en el 2000 aun no se tienen resultados evaluables. Ademas que al estar disefiada en téminos de una burocracia
centralizada no permitira una adecuada flexibilidad y autonomia en el sistema y se corre el riesgo de fortalecer fa burocracia
convertirla en un poder por si misma.

Entre las organizaciones gue se utilizaron se encuentran el Comité Nacional de Organizaciones Populares (CNOP);
Campesino: Confederacion Nacional Campesina (CNC): Sindical: Federacion de Sindicalos de los Trabajadores al Servicio
del Estado (FSTSE), Confederacion de Trabajadores de México (CTM), Sindicato Nacional de los Trabajadores de la
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de distribucion del poder. Es decir, en México no ha estado clara la distincién
entre los politicos electos y los altos funcionarios publicos, dado que la carrera
politica que ha llevado a la presidencia ha sido preponderantemente

burocratica®.

En cuanto a los factores juridicos Guerrero Amparan sefala: a) la marcada
diferenciacion de los diversos ordenamientos que regulan el accionar de los
servidores publicos (Martinez, 2001: 11); b) la separacién entre trabajadores de

* vy ¢) 'la selva semantica’ derivada de la existencia de

base y de confianza
diversas interpretaciones en torno a la definicién de “servidor publico” (Guerrero,
Omar 2001: 24), constituyendo lo que Haro Bélchez (1999) denomina "laberinto

juridico”.

Los factores administrativos estan ligados a la falta de una cultura administrativa
basada en la eficiencia, eficacia, calidad en el servicio, rendicién de cuentas,
evaluacion del desempefio y apertura a la opinién ciudadana. Por lo que segun
Guerrero Amparan, la administracion publica ha perdido su legitimidad y ha
adquirido una imagen de desprestigio creada por la corrupcion, la ineficiencia, el

autoritarismo, el nepotismo y el clientelismo

Por otra parte, otro obstaculo de este tipo fue el tan conocido conflicto entre la
SCHP y la SECODAM que evidencid la ausencia de una cooperacion
intersecretarial asi como la falta de metas comunés en materia de SCC en la
APF. Este conflicto tuvo su origen y fundamento en la forma de definir la

Educacion (SNTE), Sindicato Mexicano de Electricistas (SME) y la Confederacion Revolucionaria de Obreros y Campesinos
CROC).

ga Para Guerrero Amparan es desde el sexenio de Miguel Aleman (1946-1952) que se realiza esta fusién y se pierde la
distincion entre administradores y politicos. Los intereses politicos iban de la mano con los intereses administrativos, bajo
esle esquema no era necesario un servicio civil de carrera. Situacion que se ha revertido a partir de 1988 con una mayor
competencia por el poder como muestran las elecciones federales de ese afio.

39 Segun la LFTSE, reglamentaria del articulo 123 apartado B constitucional, en su ariculo 5to., los trabajadores de
confianza son aquellos cuyo nombramiento o ejercicio requiere la aprobacion expresa del Presidente de la Republica y los
tipifica como a los que se confiere poder de decision 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 homélogos de
los anteriores. Se incluye también los puestos que desempefian las funciones de Inspeccion, Vigilancia, Fiscalizacion,
Manejo de Valores, Auditoria, Control de Adguisiciones; Almacenes e Inventarios; Investigacion Cientifica; Asesoria de
Mandos Superiores; Secretarias Particulares; Agentes del Ministerio Publico; las Policias y los miembros del Poder
Legislativo y Judicial; mientras que en su articulo 6to. se establece, que los trabajadores de base son todos los no incluidos
en el Artfculo 52 y seran inamovibles.
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- metodologia para la evaluacién del desemperio de los servidores publicos, en
tanto que la SHCP propuso centralizar, la SECODAM se inclind a una mayor

descentralizacién.

De ahi que se generaron diferentes criterios en la concepcion y forma de

profesionalizar a los servidores publicos asi como en la idea de cambio en las

estructuras organizacionales, lo que propicié la falta de cooperacion y el

congelamiento de los proyectos en la materia por parte del gobierno federal

(Guerrero Amparan, 1998). Otros factores de indole administrativa son:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

E! desequilibrio en sueldos y. compensaciones que existe entre los sectores
publicos y privados. Se considera que el bajo nivel en el monto de los salarios
publicos es insuficiente y constituye una de las fuentes de corrupcion.

La contratacién de los funcionarios publicos no obedece a un esquema Unico que
regule los procesos de seleccion, reclutamiento, ingreso, desarrollo profesional y
separacion. Prevalece la discrecionalidad del superior jerarquico.

El desarrollo profesional de los servidores ptblicos no cuenta con una visién de
largo plazo. La carrera depende del ambiente politico, del grupo del cual forma
parte el empleado publico, perdiéndose de esta manera la memoria institucional.
La falta de seguridad en el empleo para los funcionarios de confianza constituye
una fuente de corrupcién, pues es un incentivo para usufructuar, aunque sea al
margen de las normas, los recursos publicos y la informacion privilegiada.

La existencia de un ‘personal de base’ que goza de inamovilidad en el puesto,
que la mayoria de las veces es manejado por personal sindicalizado, pero que
no cuenta con indicadores para evaluar su desemperio.

La falta o escasa cooperacién intersecretariales y la practica frecuente de que
cada dependencia formule sus propios programas y trate de implementarlos
sobre la base de sus propios recursos, aun cuando sea evidente que podria
alcanzar mejores resultados mediante la cooperacion con alguna otra
dependencia complementaria.
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Arellano (2001 y 2003) se ha pronunciado por las caracteristicas que adquiere la
burocracia publica con la entrada en vigor de la LSPC. Segun este autor, el SPC
presenta deficiencias de origen q)ue se deben de tener presentes en su
instrumentacion. A partir de sus estudios de las reformas gerenciales en
distintos paises (Arellano, 2000), sefiala que el establecimiento de un servicio
civil en Mexico es paradéjico en tanto que tiende a hacer mas rigidas las
organizaciones mientras que dichas reformas promueven la fiexibilidad y la
orientacién a resultados.

Finalmente Arellano (2002) sefiala que, después de que el Senado aprobara la
iniciativa de Ley del SPC en septiembre de 2002, pese que se trata de un
evento de alta importancia para la APF, no es tan optimista debido a que:

» El proyecto no clarifica exactamente para qué se crea un servicio civil

= EI proyecto asume que un sistema meritocratico creara
automaticamente burocracias estables y profesionales y que un sistema
centralizado de administracién y control general del sistema es la Unica
alternativa

* Existe un exceso de confianza respecto del sistema meritocratico

* El problema de la centralizacién de un sistema disefado, controlado y
supervisado centralmente por la SFP

* No es claro que la Unica opcion que se tiene para crear un servicio civil
deba ser un sistema centralizado, dificil de cambiar, mover y ajustar

La creacion de un servicio civil implica un costo politico que cualquier democracia

debe pagar para evitar continuar con un sistema de despojo o botin.
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3. Proceso Legislativo para la Aprobacién de
laLSPC

En este tercer capitulo presento un breve recuento del trabajo legislativo que se
realizé dentro del Congreso de la Unién, tanto en la Camara de Diputados como
en la de Senadores, para efectos de la aprobacién de ta LSPC. De esta forma,
este capitulo consta de cuatro subapartados. En el primero explico brevemente
el procedimiento de creacion de una ley, donde resuita interesante analizar la
complejidad del mismo. En el segundo, me enfoco al analisis de de las distintas
iniciativas de ley que se presentaron por los distintos grupos parlamentarios y
que finalmente dieron lugar a la LSPC. Este es el punto medular del capituio en
tanto que dicho analisis se realiza a partir de los cinco elementos utilizados para
el estudio de las experiencias exitosas de servicio civil en la APF y que se
desprenden de la definicion dada desde el inicio de este trabajo.

En el tercer apartado expongo las votaciones y el debate que se dieron lugar en
las respectivas Camaras durante la revisién y aprobacién de la iniciativa de
LSPC. Finalmente, en el subapartado cuarto se realiza un resumen de los
principales elementos de la LSPC: su estructura, objetivos, principios, cobertura,
alcance, etc. Con ello, se trata de entender el disefio de una ley no sélo en el
papel sino a partir de todo el proceso o camino que se sigue para su formulacion

por nuestro legislativo.
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3.1. Trabajo Legislativo: La Formulacién de Leyes

La Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM), nuestra
carta magna, establece en sus articulos 49 la divisién de poderes; 50 de la
integracion del Poder Legislativo; 73 de las facultades del Congreso, 74 de las
facultades exclusivas de la Camara de Diputados; y, 76 de las facultades
exclusivas del Senado que es facultad exclusiva de} Congreso de la Unién la

promulgacién de las leyes en nuestro pais.

La CPEUM establece en su articulo 49 que el Supremo Poder de la Federacién
se divide para su ejercicio en Legislativo, Ejecutivo y Judicial y que no podran
reunirse dos o mas de estos Poderes en una sola persona o corporacion, ni
depositarse el Legislativo en un individuo, salvo el caso de facultades
extraordinarias al Ejecutivo de la Unién y en ningun otro caso, salvo lo dispuesto
en el segundo parrafo del articulo 131, se otorgardn facultades extraordinarias

para legislar.

Respecto al Poder Legislativo (articulo 50 constitucional) este se deposita en un
Congreso General que se divide en dos Camaras, una de Diputados y otra de

Senadores.

Por un lado, la Camara de Diputados esta integrada por 500 diputados electos
en su totalidad cada 3 afios: 300 diputados electos segun el principio de
votacion mayoritaria relativa, mediante el sistema de distritos electorales
uninominales, y 200 diputados que seran electos segln el principio de
representacion proporcional, mediante el sistema de listas regionales votadas en
cinco circunscripciones plurinominales (agrupacion de estados) en que se divide
el pais (articulo 52 de la CPEUM).
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Por el otro, la Camara de Senadores esta integrada se integrara por 128
senadores electos en su totalidad cada 6 afos, de los cuales, en cada Estado y
en el Distrito Federal, dos seran elegidos segun el principio de votacién
mayoritaria relativa, 64 senadores, y uno sera asignado a la primera minoria, 32
senadores, (la senaduria de primera minoria le sera asignada a la férmula de
candidatos que encabece la lista del partido politico que, por si mismo, haya
ocupado el segundo lugar en numero de votos en la entidad de que se trate).
Los 32 senadores restantes seran elegidos segun el principio de representacion
proporcional, mediante el sistema de listas votadas en una sola circunscripcion
plurinominal nacional (articulo 56 de la CPEUM). ‘

El Congreso sesiona de manera ordinaria y extraordinaria. En el primer caso, las
sesiones y reuniones se realizan en un primer periodo ordinario que va del 1¢,
de septiembre y no mas alla del 15 de diciembre de cada afio. Es durante este
primer periodo que asiste el Presidente y presenta un informe por escrito en el
que manifieste el estado general que guarda la APF (articulo 69 de la CPEUM).

El segundo periodo ordinario comprende del 1°. de febrero -15 de marzo-y no
mas alla del 30 de abril de ese mismo afio (articulos 65 y 66 de la CPEUM). El
ejercicio de las funciones de los diputados y los senadores durante tres anos
constituye una Legislatura quedando definido el afio legislativo durante el
periodo del 1 de septiembre al 31 de agosto del afo siguiente. En los recesos
entre periodos ordinarios entrara en funciones la Comisién Permanente.

En dichos periodos, los congresistas mexicanos* estudian, discuten y votan, en
su caso, las iniciativas de ley que se presenten asi como los asuntos que les
correspondan conforme a lo establecido en la Carta Magna. Cabe sefialar que

** Respecto a la reeleccion de los congresistas, la Constitucion establece que: a) los senadores y diputadosdel Congreso de
la Unién no podran ser reelectos para el periodo inmediato, b) los senadores y diputados suplentes podrén ser electos para
el periodo inmediato con el caracter de propietarios, siempre que no hubieren estado en ejercicio; y ¢) los senadores y
diputados propietarios no podran ser electos para el periodo inmediato con el caracter de suplentes. Autores como Nacit
(2000) y Casar (2000) sefialan que en la medida que se incorpore el principio de reeleccion de los congresistas en México se
fortalecera su rendicién de cuentas hacia la ciudadania mas que al partido o al grupo de interés {camarilla) del cual forman

parte (Langston, 2000).
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toda resolucién del Congreso tendrd caracter de ley o decreto. Las leyes o
decretos se comunicaran al Ejecutivo firmados por los presidentes de ambas
Camaras y por un secretario de cada una de ellas (articulo 70 de la CPEUM).

El Congreso, o una sola de las cdmaras, cuando se trate de asunto exclusivo de
ella, se reuniran en periodo extraordinario cada vez que los convoque para
ese objeto la Comisién Permanente. Sélo se ocuparan del asunto o asuntos que
la propia Comisidn sometiese a su conocimiento, los cuales se expresaran en la
convocatoria respectiva. Para llamar a periodo extraordinario se requieren dos
tercios de los votos en la Comisién Permanente. En la apertura de las sesiones
extraordinarias del Congreso de la Union, o de una sola de sus camaras, el
Presidente de la Comisién Permanente informaré acerca de los motivos o

razones que originaron la convocatoria.

Por otra parte, las Comisiones son 6rganos constituidos por el Pleno, que a
través de la elaboracién de dictdmenes, informes, opiniones o resoluciones,
contribuyen a que fa Camara cumpla sus atribuciones constitucionales y legales
(articulo 37 de la LOCG).

La Camara de Diputados cuenta con comisiones ordinarias que se
mantienen de legislatura a legislatura, tienen a su cargo tareas de dictamen
legislativo, de informacién y de control evaluatorio conforme a lo dispuesto por el
parrafo primero del articulo 93 constitucional, y su competencia se corresponde
en lo general con las otorgadas a las dependencias y entidades de la APF. Las
comisiones ordinarias se constituyen durante el primer mes de ejercicio de la
Legislatura (septiembre). Tendran hasta treinta miembros y el encargo de sus
integrantes sera por el término de la misma. Los diputados podran pertenecer
hasta tres de ellas; para estos efectos, no se computara la pertenencia a las
comisiones jurisdiccional y las de investigacion. El Pleno podra acordar la
constitucion de comisiones especiales cuando se estimen necesarias, para

hacerse cargo de un asunto especifico. El acuerdo que las establezca sefialara
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su objeto, el numero de los integrantes que las conformaran y el plazo para
efectuar las tareas que se les hayan encomendado. Cumplido su objeto se
extinguirdn. Cuando se haya agotado el objeto de una comision especial o al
final de la Legislatura, el Secretario General de la Camara informara lo
conducente a la Conferencia para la Direccién y Programacion de los Trabajos
Legislativos, la cual hara la declaracion de su extincién. Los integrantes de la

Mesa Directiva de la Camara no formaran parte de las comisiones.

La Camara de Senadores contara con el nimero de comisiones ordinarias y
especiales que requiera para el cumplimiento de sus funciones. Las
Comisiones Ordinarias: analizan y dictaminan las iniciativas de ley o decreto que
les sean turnadas, asi como los asuntos del ramo o area de su competencia.

Las Comisiones ordinarias tendran a su cargo las cuestiones relacionadas con
la materia propia de su denominacién y, conjuntamente con la de Estudios
Legislativos, el andlisis y dictamen de las iniciativas de leyes y decretos que
sean de su competencia. Se podran crear también comisiones conjuntas con
participacién de las dos Céamaras de! Congreso de la Union, para atender
asuntos de interés comun. Las Comisiones contaran con un presidente y dos
secretarios. Las comisiones seguiran funcionando durante los recesos del

Congreso y los de la propia Camara, en el despacho de los asuntos a su cargo.

Finalmente, los 6rganos de direccion del Congreso son: en la Camara de
Diputados, una Mesa Directiva, una Junta de Coordinaciéon Politica, y la
Conferencia para la Direccién y Programacion de los Trabajos Legislativos; en la
Céamara de Senadores, una Mesa Directiva y una Junta de Coordinacion

Politica.
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Dentro de cada una de las Camaras se cuenta con una Mesa Directiva, la cual
esta regulada por la Ley Organica del Congreso General (LOCG). El Presidente
de la Mesa Directiva, podra delegar en los vicepresidentes y secretarios.

Para el caso de la Mesa Directiva de la Camara de Diputados, el Presidente
sera electo por el Pleno. Se integrara con un presidente, tres vicepresidentes y
tres secretarios; duraran en sus funciones un afio y podran ser reelectos. Se
elegira a la Mesa Directiva con el voto de las dos terceras partes de ios
diputados presentes, mediante una lista que contenga los nombres de los
propuestos con sus. respectivos cargos. Los coordinadores de los grupos
parlamentarios no podran formar parte de la Mesa Directiva de la Camara. La
eleccion de los integrantes de la Mesa Directiva para el segundo y tercer afio de
ejercicio de la Legislatura, se llevara a cabo durante la sesién preparatoria de la
Céamara que inicia dichos periodos. La Mesa Directiva es dirigida y coordinada
por el Presidente; se reunira por lo menos una vez a la semana durante los
periodos de sesiones y con la periodicidad que acuerde durante los recesos.
Como drgano colegiado, la Mesa Directiva adoptara sus decisiones por
consenso y, en caso de no lograrse el mismo, por la mayoria absoluta de sus
integrantes. En caso de empate, el Presidente de la Mesa tendra voto de
calidad. El Presidente de la Mesa Directiva es el Presidente de la Camara de
Diputados y expresa su unidad. Garantiza el fuero constitucional de los
diputados y vela por la inviolabilidad del Recinto Legislativo. El Presidente de la
Mesa Directiva conduce las relaciones institucionales con la Cémara de
Senadores, con los otros dos Poderes de la Unién (Ejecutivo y Judicial), los
poderes de los Estados y las autoridades locales del Distrito Federal. Asimismo,
tiene la representacion protocolaria de la Camara en el ambito de la diplomacia
parlamentaria. La eleccién de la Mesa Directiva se comunicara al Presidente de
la Republica, a la Camara de Senadores, a la Suprema Corte de Justicia de la
Nacion y a los organos legislativos de los Estados y del Distrito Federal.
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La Junta de Coordinacién Politica de la Camara de Diputados es el 6rgano
colegiado en el que se impulsan entendimientos y convergencias politicas con
las instancias y 6rganos que resulten necesarios, a fin de alcanzar acuerdos
para que el Pleno est¢é en condiciones de adoptar las decisiones que
constitucional y legalmente le corresponden y la integran los coordinadores de
las fracciones parlamentarias de los partidos. La Junta debera instalarse, a mas
tardar, en la segunda sesion ordinaria que celebre la Camara al inicio de la
Legislatura. Sesionaré por lo menos una vez a la semana durante los periodos
de sesiones y con la periodicidad que acuerde durante los recesos. Adoptara
sus decisiones por mayoria absoluta mediante el sistema de voto ponderado, en
el cual los respectivos Coordinadores representaran tantos votos como
integrantes tenga su Grupo Parlamentario.

La Conferencia para la Direccién y Programacién de los Trabajos
Legislativos de la Camara de Diputados se dedica a establecer el programa
legislativo de los periodos de sesiones, el calendario para su desahogo, la
integracién basica del orden del dia de cada sesion, asi como las formas que
seguiran los debates, discusiones y deliberaciones. Se integra con el Presidente
de la Camara y los miembros de la Junta de Coordinacion Politica. A sus
reuniones podran ser convocados los Presidentes de comisiones, cuando exista
un asunto de su competencia. El Presidente de la Camara preside la
Conferencia y supervisa el cumplimiento de sus acuerdos por parte de la
Secretaria General. La Conferencia debera quedar integrada a mas tardar al dia
siguiente de que se haya constituido la Junta de Coordinacién Politica. Se
reunira por lo menos cada quince dias en periodos de sesiones y cuando asi lo
determine durante los recesos; en ambos casos, a convocatoria de su
Presidente o a solicitud de los Coordinadores de por lo menos tres Grupos
Parlamentarios. La Conferencia adoptard sus resoluciones por consenso; en
caso de no alcanzarse éste, se tomardn por mayoria absoluta mediante el
sistema de voto ponderado de los Coordinadores de los Grupos Parlamentarios.
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El Presidente de la Conferencia sélo votard en caso de empate. Como
Secretario de la Conferencia actuara el Secretario General de la Camara, quien
asistirda a las reuniones con voz pero sin voto, preparard los documentos
necesarios, levantara el acta correspondiente y llevara el registro de los

acuerdos.

La Mesa Directiva de la Camara de Senadores se integra con un Presidente,
tres vicepresidentes y cuatro secretarios, electos por mayoria absoluta de los
senadores presentes en votacién por. cédula. La Mesa Directiva durara en su
ejercicio un afo legislativo y sus integrantes podran ser reelectos. El Presidente
de la Mesa Directiva es el Presidente de la Camara y su representante juridico;
en él se expresa la unidad de la Camara de Senadores. En su desempefio,
debera hacer prevalecer el interés general de la Camara por encima de los
intereses particulares o de grupo. El Presidente de la Camara estara
subordinado en sus decisiones al voto del Pleno. Este voto sera consultado
cuando lo solicite algun senador, en cuyo caso se requerira que al menos cinco
senadores se adhieran a dicha solicitud. El tramite para que el Pleno resuelva
acerca de la misma sera establecido en el Reglamento. La eleccidn de la Mesa
Directiva se comunicara a la Camara de Diputados, al Titular del Poder Ejecutivo
Federal, al Presidente de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién, a las
Legislaturas de los Estados, a la Asamblea Legislativa y al Jefe de Gobierno del
Distrito Federal.

La Junta de Coordinacion Politica de la Camara de Senadores es el 6rgano
colegiado en el que se impulsan entendimientos y convergencias para alcanzar
acuerdos que permitan el cumplimiento de las facultades que la Constitucién
asigna a la Camara. Al inicio del periodo constitucional de cada legislatura, se
conformara la Junta de Coordinacion Politica, la cual se integra por los
coordinadores de los grupos parlamentarios representados en la legislatura.
También seran integrantes de la Junta de Coordinacion Politica: dos senadores

por el grupo parlamentario mayoritario y uno por el grupo parlamentario que, por

97



si mismo, constituya la primera minoria de la Legislatura. En su ausencia, el
Coordinador de cada grupo parlamentario podrd nombrar un Senador que lo
represente. La Junta adoptara sus decisiones por el voto ponderado de los
coordinadores de los grupos parlamentarios, conforme al nimero de senadores
con que cuente cada uno de sus respectivos grupos respecto del total de la
Camara.

La Comision Permanente es el érgano del Congreso de la Unién que, durante
los recesos de éste, desempeiia las funciones que le sefala la CPEUM. Su
regulacién constitucional se encuentra en los articulos 78 y 79, los cuales
sefialan que estara compuesta de 37 miembros de los que 19 seran diputados y
18 senadores, nombrados por sus respectivas Camaras en la vispera de la
clausura de los periodos ordinarios de sesiones. Para cada titular las Camaras
nombraran, de entre sus miembros en ejercicio, un sustituto. Los miembros de la
Comisidn Permanente serdn designados mediante voto secreto por las
respectivas Camaras, durante la (ltima sesion de cada periodo ordinario. Para
suplir en sus ausencias a los titulares, las Cdmaras nombraran de entre sus

miembros en ejercicio el mismo nimero de sustitutos.

Por otra parte, la CPEUM sefiala en sus articulos 71 y 72 el procedimiento que
se debe seguir dentro del Congreso para tal efecto®', siendo los Unicos que

“* Et articulo 72 constitucional sefala textualmente: “Todo proyecto de ley o decreto, cuya resolucion no sea exclusiva de
alguna de las Camaras, se discutird sucesivamente en ambas, observindose el Reglamento de Debates sobre la forma,
intervalos y modo de proceder en las discusionss y votaciones.

A. Aprobado un proyecto en la Camara de su origen, pasara para su discusion a la otra. Si ésta lo aprobare, se remitira al
Ejecutivo, quien, si no tuviere observaciones que hacer, lo publicara inmediatamente.

B. Se reputar4 aprobado por el Poder Ejecutivo, todo proyecto no devuelio con observaciones a la Camara de su origen,
dentro de diez dias Utiles; a no ser gque, corriendo este término hubiere el Congreso cerrado o suspendido sus acciones, en
cuyo caso la devolucion deberé hacerse el primer dia (til en que el Congreso esté reunido.

C.E proyébto de ley o decreto desechado en todo o en parte por el Ejecutivo, serd devuelto, con sus observaciones, a la
Camara de su origen. Debera ser discutido de nuevo por ésta, y si fuese confirnado por las dos terceras partes det nimero
total de votos, pasara otra vez a la Camara revisora. Si por ésta fuese sancionado por la misma mayorfa, et proyecto seré ley
o decreto y volvera al Ejecutivo para su promulgacion.

Las votaciones de ley o decreto, seran nominales.

D. Si alglin proyecto de ley o decreto, fuese desechado en su totafidad por la Camara de revision, vol verd a la de su origen
con las observaciones que aquella le hubiese hecho. Si examinado de nuevo fuese aprobado por la mayoria absoluta de los
miembros presentes, volvera a la Camara que lo desechd, la cual lo tomara otra vez en consideracion, y si o aprobare por la
misma mayoria, pasara al Ejecutivo para los efectos de la fraccién A; pero si lo reprobase, no podré volver a presentarse en
el mismo periodo de sesiones.
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pueden presentar una iniciativa de ley o decreto, el Presidente de la Republica,
los Diputados o Senadores del Congreso de la Unién y las legislaturas de los
Estados.

El procedimiento para la formulacion de una ley por parte de nuestro Poder
Legislativo Federal se expone en la figura 6. Se trata de un procedimiento

integrado por 30 actividades, la cuales son:

1) Formulacién de la iniciativa de ley del SPC en la camara de origen,

2)  presentacién de la iniciativa de ley en la camara de origen,

3)  seturna a las comisiones de la camara de origen para su respectiva,

4)  se presenta el dictamen en Ja camara de origen

5)  se discule el dictamen de las comisiones respectivas ante el pleno de la camara de
origen y se vota,

6)  sino pasa la iniciativa debido a la votacion no se vuelve a discutir en un afio y se
finaliza asf ésta iniciativa,

7) si se aprueba el dictamen se turna a la cdmara revisora,

8) se recibe el dictamen mediante la mesa directiva y la turna a las comisiones
respectivas para su analisis,

9)  se presenta el dictamen de las comisiones en la cAmara revisora,

10) se discute el dictamen ante el pleno de fa camara revisora,

11)  sino pasa la iniciativa de manera parcial se revisan las partes rechazadas,

E. Si un proyecto de ley o decreto fuese desechado en parte, o modificado, o adicionado por la Cmara revisora, la nueva
discusién de la Camara de su origen versara unicamente sobre lo desechado o sobre las reformas o adiciones, sin poder
alterarse en manera alguna los articulos aprobados. Si las adiciones o reformas hechas por la Camara revisora fuesen
aprobadas por la mayoria absoluta de los votos presentes en la Camara de su origen, se pasara todo el proyecto al
Ejecutivo, para los efectos de la fraccién A. Si las adiciones o reformas hechas por la Camara revisora fueren reprobadas por
la mayoria de votos en la Camara de su origen, volveran a aquella para que tome en consideracion las razones de ésta, ysi
por mayoria absoluta de votos presentes se desecharen en esta segunda revision dichas adiciones o reformas, el proyecto,
en lo que haya sido aprobado por ambas Camaras, se pasara al Ejecutivo para los efectos de ia fraccion A. Si la Cadmara
revisora insistiere, por la mayoria absoluta de votos presentes, en dichas adiciones o reformas, todo el proyecto no volvera a
presentarse sino hasta el siguiente periodo de sesiones, a no ser que ambas Camaras acuerden, por la mayoria absoluta de
sus miembros presentes, que se expida la ley o decreto s6lo con los articulos aprobados, y que se reserven los adicionados
o reformados para su examen y votacion en las sesiones siguientes.

F. En la interpretacién, reforma o derogacion de las leyes o decretos, se observaran los mismos tramites establecidos para
su formacién.

G. Todo proyecto de ley o decreto que fuere desechado en la Camara de su origen, no podra volver a presentarse en fas
sesiones del afio.

H. La formacion de las leyes o decretos puede comenzar indistintamente en cualquiera de las dos Camaras, con excepcion
de los proyectos que versaren sobre empréstitos, contribuciones o impuestos, o sobre reclutamiento de tropas, todos los
cuales deberan discutirse primero en la Camara de Diputados. Las iniciativas de leyes o decretos se discutiran
preferentemente en la Cadmara en que se presenten, a menos gue transcurra un mes desde que se pasen a la Comisi6n
dictaminadora sin que ésta rinda dictamen, pues en tal caso el mismo proyecto de ley o decreto puede presentarse y
discutirse en la otra Camara.

J. E! Ejecutivo de Ja Unién no puede hacer observaciones a las resoluciones del Congreso o de alguna de las Camaras,
cuando ejerzan funciones de cuerpo electoral o de jurado, o mismo que cuando fa Camara de Diputados declare que debe
acusarse a uno de los altos funcionarios de la Federacion por delitos oficiales.

Tampoco podréa hacerlas al decreto de convocatoria a sesiones extraordinarias que expida la Comision Permanente”.
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12)

13)
14)

15)
16)
17)
18)
19)

20)
21)

22)
23)

24)
25)

27)
28)
29)

30)

si no se aceptan las modificaciones no se vuelve a discutir en un afio y se finaliza asf
ésta iniciativa,

si se aceptan las modificaciones se envian a la camara revisora,

si no pasa en la camara revisora de manera total no se vuelve a discutir en un afio y
se finaliza asi ésta iniciativa,

si se aceptan las modificaciones de manera parcial se envia al titular del ejecutivo,
si se aceptan las modificaciones se envia al titular del ejecutivo el dictamen integro,
si no pasa la iniciativa de manera total se envia a la cdmara de origen,

se revisa en la camara de origen el dictamen correspondiente,

si no pasa en ésta camara no se vuelve a discutir en un afio y se finaliza asf ésta
iniciativa,

si pasa se envia a la cdmara de revisora,

si en la camara revisora no pasa el dictamen no se vuelve a discutir en un afo y se
finaliza asi ésta iniciativa,

si pasa el dictamen en la cadmara revisora se envia al titular del ejecutivo para su
revision,

si pasa la iniciativa (punto 10) se envia al titular de! ejecutivo para su revisién,

si el titular del ejecutivo tiene observaciones las envia a la camara de origen,

las observaciones hechas por el titular del ejecutivo pasan a confirmacion, 26) si no
se confirman las observaciones no se vuelve a discutir en un afio y se finaliza asf
ésta iniciativa,

si se confirman las observaciones se envian éstas a la camara revisora,

si no se confirman las observaciones no se vuelve a discutir en un afio y se finaliza
asi ésta iniciativa,

si se confirman las observaciones se envian éstas al titular del ejecutivo para su
publicacion en el DOF, ‘

sino hay observaciones por parte del titular del ejecutivo se publica en el DOF y se
finaliza asi el proceso de la ley.
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Figura 6. Procedimiento de
Formulacién de una Ley

Fuente: elaboracién propia del autor
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3.2, Estudio de las Propuestas Legislativas

En el siguiente punto se analizaran las exposiciones de motivos de los distintos
partidos politicos que conformaban el Congreso de la Unién durante el periodo
en el que estudio, reviso y voté la iniciativa de LSPC. Para tal efecto, se revisan
las propuestas que en la materia realizaron las fracciones politicas del Partido
Revolucionario Institucional (PRI), del Partido Accién Nacional (PAN) y del
Partido de la Revolucion Democratica (PRD) en las distintas Camaras.

Por un lado, en la primera la propuesta del PRI, se plantea que dentro del
sistema se debe de considerar a todo el personal de confianza desde operativos
hasta Director General y homdlogos. Respecto al ingreso propone que se deben
realizar concursos abiertos pero que en caso empate entre un candidato externo
y uno interno debe tener preferencia el interno. Asimismo, entre sus principales
caracteristicas esta que se consideran los nombramientos temporales antes de
otorgar los nhombramientos definitivos y la propuesta de un cddigo de ética para
sus miembros.

En el caso de la propuesta del PAN se propone la existencia de gabinetes de
apoyo. Al mismo tiempo que los puestos de libre designacién sean hasta el nivel
de Director General, aunque en este Ultimo caso con la salvedad de que el
Secretario lo designe pero sélo de entre los miembros del SPC. En esta
iniciativa se propone crear un banco de datos de talentos, asi como vincular a
las instituciones y universidades para que motiven a los alumnos a formar parte
del servicio profesional.

Finalmente, la propuesta del PRD reivindica la permanencia y e! desarrolio del
personal. Su principal aportacién consiste en garantizar la estabilidad
administrativa y 1a promocion de los servidores publicos dentro del sistema partir
de la profesionalizacion y la evaluacion del desempefo. Esta iniciativa contrasta
con las anteriores en tanto que no considera como un subsistema especifico la
evaluacién del desempefio y en que propenia que los aspirantes pudieran recibir
durante el proceso de seleccidn un ‘estipendio’ (pago) por hasta seis meses en
lo que finalizaba dicho proceso.
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3.2.1. Propuesta del Grupo Parlamentario del PRI

La Iniciativa del Senador Carlos Rojas Gutiérrez (PRI) se propuso el 24 de
Octubre de 2000. El nombre propuesto al Sistema de SCC de la APF era:
“Iniciativa de Ley para el Servicio Profesional de Carrera de la APF”. Las
Comisiones Dictaminadoras en el Senado fueron: a) la de Puntos
Constitucionales, b) la de Gobernacion, y c) la de Estudios Legislativos.

El propésito de dicha iniciativa consistié en “brindar a los servidores publicos
estabilidad laboral; igualdad de oportunidades para el ingreso y promocion de
plazas; y accesos a capacitacidon permanente y de calidad”.

Para lo cual se proponia, establecer un Sistema integrado por:

a) La Unidad del Servicio Profesional de Carrera (USPC), encargado de
coordinar los trabajos; la Comisién Intersecretarial del Servicio Profesional
de Carrera, 0rgano de apoyo

b) Los Comités Técnicos, cuerpos colegiados, encargados de operar el
- Sistema en la dependencia que corresponda.

¢) El titular de la Unidad del Sistema seria designado por la Camara de
Diputados, de una terna propuesta por el Presidente de la Republica.

Esta iniciativa la respaldaron 43 senadores priistas incluyendo al propio senador
Carlos Rojas Gutiérrez. Entre los senadores que apoyaron estuvieron Enrique
Jackson, Genaro Borrego, Luis Colesio F., Eduardo Bours Castelo, Humberto
Roque, L.- Ricardo Aldana Prieto, Emilio Gamboa Patrén, Fernando Gutiérrez
Barrios, Nezahualcoyotl de la Vega Garcia y Joel Ayala Almeida, por mencionar

algunos.
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A la lista anterior comprende los senadores: Georgina Trujillo Z., Oscar Luebbert
Gutiérrez, Fidel Herrera Beltran, Mariano Gonzalez Zarur, Oscar Cantén Zetina,
Martha Sofia Tamayo Morales, Ramén Mota Sanchez, Miguel Angel Navarro,
José Carlos Cota Osuna, Sadot Sanchez Carrefio, David Jiménez Gonzélez,
Alejandro Gutiérrez, Laura Alicia Garza Galindo, Héctor Astudillo Flores, Héctor
Michel Camarena, German Sierra Sanchez, Silvia Hernandez, Adrian Alanis
Quifiones, Ernesto Gil Elorduy, José Antonio Aguilar Bodegas, Esteban M.
Angeles Cerén, Eduardo Ovando Martinez, Joaquin Cisneros, Addy Joaquin,
Rafael Cafiedo Benitez, Victor Méndez Lanz, Eric Rubio Barthell, Orlando A.
Paredes Lara, Arely Madrid Tovilla, Fernando Gémez Esparza, José Bonilla
Robles y Héctor Vicario Castrejon

A continuacién se hace un breve andlisis de la exposicién de motivos de esta

iniciativa de dicha iniciativa:

« lLa democracia requiere de un Servicio Civil de Carrera en la APF
¢ Un SCC sirve para:
o Dar certidumbre y continuidad en las politicas pUblicas de! gobierno
o Garantizar los derechos de los servidores publicos en el desempeno de sus
funciones.

+ Se requiere de personal profesionalizado dentro del servicio publico para disefar,
implementar y evaluar las politicas plblicas, prestar servicios publicos o desarrollar
las instituciones .

* La ciudadania reclama hoy una administracién publica institucional, moderna y
eficiente.

+ Una APF moderna y eficiente es un imperativo necesario para lograr el equilibrio
social y regional del pais, para contribuir al incremento de la productividad de ia
economia y para avanzar en las tareas del desarrollo nacional.

*» Se requiere que el gobierno cuente con una administracién orientada a la
prestacion de servicios publicos eficientes, oportunos y de calidad; que responda a
las demandas de la ciudadania con flexibilidad y con oportunidad respecto a los
cambios estructurales en los que esta inmerso el pais; que promueva el uso
eficiente de los recursos para atender las necesidades sociales y que rinda
cuentas de su actuacion a los ciudadanos.

» Esta Ley tiene los propositos fundamentales de lograr una Administracién Publica:
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Eficiente y eficaz

Con capacidad técnica y profesional para el servicio piblico

Que garantice el funcionamiento adecuado de las instituciones para la

ejecucion de planes y programas

o Que garantice el logro de las metas de! Poder Ejecutivo Federal.

Se requiere de un sistema permanente e imparcial de evaluacion y capacitacion y
se regula el ingreso y promocién de los cuadros de la administracién publica, con
base en criterios verificables de equidad, transparencia y acordes con los intereses
nacionales.
Los principios en que se sustenta son:

o la gradualidad

o laflexibilidad y

o la operacién descentralizada.
Se promovera la continuidad de aquellas politicas que beneficien a la sociedad.
Se promovera también la participacion social y la estabilidad en la relacion
comunidad-servidores publicos.
La Ley para el servicio profesional de carrera en la administracion publica federal
representa un avance en la construccion de instituciones modernas y eficientes.
El largo y dificil transito en la proteccion efectiva de los derechos de los
trabajadores al servicio del Estado, y los mecanismos para mejorar su capacidad
técnica y profesional, asi como la ética en su comportamiento y actitud, para bien
de la Nacion y sus instituciones, podra culminar con esta Ley, que contiene el
espiritu del Constituyente, en el sentido de tutelar las relaciones de trabajo y las
nuevas percepciones de una actividad productiva que requiere de seguridad,
profesionalizacion y apego a la ley, para consolidar la confianza de la ciudadania
en los servidores publicos federales.
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3.2.2. Propuesta del Grupo Parlamentario del PAN

La Iniciativa del Senador César Jauregui Robles (PAN) fue presentada el 30 de
Abril de 2002 con el nombre de “Proyecto de decreto por el que se expide la Ley
Federal del Servicio Plblico Profesional y se reforman y adicionan diversas
disposiciones de la Ley Organica de la Administracion Publica Federal, la Ley de
Planeacion y la Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico Federal”

En dicha iniciativa se expone que el propésito principal de un SCC en la APF es
hacer que ésta esté al margen de las contiendas politicas y que los funcionarios
del gobiermno operen con continuidad vy lealtad al gobernante que haya elegido la
ciudadania. De manera especifica en la exposicién de motivos de esta iniciativa

se estipula lo siguiente:

o El Servicio Publico Profesional es considerado como un pilar de la democracia.
El argumento de trasfondo consiste en que ante la alternancia democratica, “la
Administracion Publica no puede por su caracter técnico, estar a merced del
mercado electoral, ni convertirse en botin de los partidos politicos en turno”.

o La Administracion Publica debe estar formada por funcionarios que permitan
los cambios de gobierno con el minimo trastorno y la maxima eficacia para que
la operacion del gobierno no se detenga y se afecte lo menos posible a los
ciudadanos.

o Laintencion de un SCC en la APF tiene, en suma, por objeto la creacién de un
cuerpo de funcionarios que con profesionalismo puedan servir con
responsabilidad y calidad al grupo gobernante en turno sin importar el signo
partidario del cual provengan. De esta forma, este grupo de profesionales se
convertira en una institucion sélida que permitird al sistema democratico
desarrollarse sin mayores contratiempos.

La iniciativa del PAN busca cubrir dos flancos necesarios para blindar

administrativamente la transicién a la democracia:
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1. Crear un cuerpo de funcionarios encargados de llevar a cabo las politicas
publicas del ejecutivo independientemente de a que partidos pertenezca,
impidiendo que cada cambio de administracién haya una rotacién de
funcionarios mas alla de los que requiere sustituir el partido politico en turno
para orientar las politicas publicas segun su programa y oferta electoral; y

2. Desarrollar un sistema de personal de muy alta calidad que permita atraer,
retener, formar y motivar a los mejores talentos de México en el servicio
publico. De esta manera la Administracién Publica serd no solo un pilar
democratico sino uno de los factores més importantes de competitividad en el
pais.

Asimismo, el SCC de la manera como se presenta, a través de un sistema de
Servicio Pudblico Profesional, tiene de manera adicional efectos positivos en la
transparencia en la administracion, la disminucién de la corrupcion y el
clientelismo politico, asi como en la actualizacién, simplificacion y modernizacién
del gobierno. Con esta propuesta, se asignan responsabilidades muy concretas

a las instituciones involucradas para asegurar su cumplimiento y observacién.

En suma, esta iniciativa buscaba "ofrecerle a México la seguridad de una
institucion sdlida, confiable, honesta, transparente, de alto desempefio y calidad
que permita a los gobiernos emanados de diferentes partidos contar con un
cuerpo técnico altamente eficaz capaz de transformar la filosofia politica de los
gobernantes en turno, en politicas publicas que beneficien a los ciudadanos y
permitan la continuidad del sistema democratico”. Para ello propone:

e El servidor plblico que este incluido en el Servicio Pliblico Profesional contaré con
la seguridad para que no pueda ser removido de su cargo por razones gue no
estén previstas en la propia Ley o en otras disposiciones legales. Sin embargo, la
pertenencia al servicio no implica la inamovilidad laboral toda vez que se sefialan
con claridad los procedimientos y mecanismos para permanecer en el Banco de
Talentos como Servidor Publico de Carrera.

¢ Lainiciativa contempla causas de separacion de los servidores publicos de carrera
por virtud del cesamiento de los efectos del nombramiento respectivo, sin
responsabilidad para las dependencias, entre las que se encuentran:
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o las que denominadas como naturales -muerte o renuncia del servidor publico-,

o el incumplimiento de lo establecido en la Ley de mérito tal como: reprobar en tres
ocasiones consecutivas la capacitacién continua o los cursos de actualizacion o
especializacion

o o que no debe confundirse con la no aprobacion en dos ocasiones seguidas de la
evaluacién de competencias.

O asi como las causas que se derivan de los efectos de otras leyes, tales como:
sentencias, laudos y resoluciones firmes o que pongan fin a un procedimiento

La Ley prevé el recurso de revision contra los actos de aplicacion de la misma, el
cual se interpondra ante el Oficial Mayor de la dependencia donde labore el
servidor publico; sin embargo, se exceptuan los actos sefalados en el parrafo
anterior en virtud de que nuestro régimen juridico ya establece los medios idoneos
para atacar sus efectos.

Respecto al régimen transitorio de la Ley, una vez que entraré en vigor el Servicio
Publico Profesional empezaria a funcionar y deberia operar en su totalidad en no
mas de dos afos. Mientras tanto, los servidores publicos en activo se seguiran
sujetando al régimen juridico vigente pero las vacantes nuevas gue se presenten
seran cubiertas a través de los concursos publicos y abiertos incluyendo las de
primer ingreso para el nivel de enlace.

Con relacion a las leyes Organica de la Administracion Pulblica Federal, de
Planeacion y de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico, las modificaciones
que propone pretenden materializar el concepto de una nueva gestién publica
transparente y eficaz. Entre las que destacan:

o El cambio de denominacién de la SECODAM por el de Secretaria de la
Funcién Publica y Transparencia. A la cual se le suman nuevas atribuciones a
las que ya venia desarrollando tales como:

*  Organizar, administrar y coordinar el Servicio Publico Profesionall

»  Establecer normas y lineamientos en materia de planeacién y administracion de
personal, y,

« Coordinarse con la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal para la
simplificacién del marco juridico gque regule la operacién y funcionamiento
interno de la APF

o Incorporar como funcién a la nueva Secretaria de la Funcion Publica la
direccion de la politica informatica de las dependencias de la APF con objeto
de darle celeridad y direccidn a las politicas de Gobierno Electronico.
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3.2.3. Propuesta del Grupo Parlamentario del PRD

La Iniciativa del grupo parlamentario del PRD fue presentada por la Diputada
Magdalena del Socorro Nufiez Monreal (PRD) el 24 de Octubre de 2002 con el
nombre de proyecto de “Ley Federal del Servicio Profesional de Carrera de la
Administracion Pulblica Federal”. El mismo dia en que fue presentada la
iniciativa se turnd a la Comisién de Gobernacidn y Seguridad Publica para su

estudio y revisién,

El proposito central de ésta iniciativa era el de dotar a quienes ocupen un
empleo en el sector publico de los beneficios constitucionales de seguridad
social, proteccion al salario y estabilidad en el empleo. En este Ultimo aspecto se
consideraban mecanismos permanentes de evaluacién, capacitacion y
especializacion, siendo importante destacar que para la ocupacién de tales
puestos, serian a través del mérito, el perfil, la formacion académica, la
experiencia, la contienda abierta (a través de exdamenes de ingreso) objetiva y
profesional, que garantice efectivamente que quien ocupe la plaza sujeta a

concurso, sea el del mayor mérito.

Entre los principales argumentos planteados en su exposicion de motivos de

esta iniciativa se encuentran:

Evitar arbitrariedades y abusos de quienes, desde los puestos mas modestos hasta
los altos mandos de la administracion publica, se servian de los beneficios de su
encargo para hacer e incrementar su fortuna material, su capital politico, y para hacer
del espacio un terreno de complicidad e ineficacia.

La alternancia en el poder y la necesidad de programar a mediano y largo plazo
politicas estratégicas orientadas a atender urgentes necesidades de la poblacion,
requiere de una administracién publica sdlida, encausada al cumplimiento de metas
de gobierno que no sean interrumpidas por el cambio de quien encabece éste.

Se requiere estabilizar la actividad publica en sus diversas esferas, de tal modo que la
alternancia en el poder no altere sustancialmente los programas gue resultan
estratégicos para el desarrollo de una Nacién.
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Se busca fortalecer las instituciones a través de un servicio publico profesional que no
se descomponga con los cambios politicos del pais y, como consecuencia, preserve
su misién fundamental. Al tiempo que se ocupe de la profesionalizacion del servicio
publico.

Dar claridad y establecer criterios de reclutamiento y seleccion del personal que
integrara el servicio profesional de las dependencias del poder ejecutivo federal, asi
como normar los mecanismos de su ingreso, promocién y retiro del servicio publico,
son aspectos fundamentales contenidos en la presente iniciativa.

Siendo congruentes con el animo plantear una renovacién integral de la funcién
ptiblica en México, se propone que las plazas a ocupar por le personal que integre el
servicio profesional de carrera, comprendan las de lider de proyecto, jefe de
departamento, subdirector, director de area, director general y oficial mayor.

La idea del servicio publico de carrera debe basarse en principios solidos que
garanticen imparcialidad, legalidad, integridad, transparencia, confidencialidad,
compromiso y lealtad de los servidores publicos inscritos en este plano.

Otorgar estabilidad en el empleo no es dar inamovilidad, es generar lealtad al servicio
publico, pero también es dejar claro a quienes pretendan conformarlo, que se vigilara
permanentemente su desernpefio, porque esos son los principios esenciales en que
se funda el servicio profesional de carrera en la administracion publica.

E! servicio civil no debe concebirse sélo como un sistema regulatorio de ingreso,
promocion, permanencia y retiro de personal calificado al servicio de la funcion
publica; es, sobre todo, la oportunidad de acceder a un servicio publico transparente,
eficaz, que permite y fortalece la gobernabilidad. El servicio publico da certeza en la
conduccion de acciones orientadas a combatir los excesos de quienes con una
credencial de servidor publico se sirven para fines personales.
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3.2.4. Analisis Comparativo de las Propuestas Legislativas

En los cuadros 19 y 20 se muestran un analisis de las tres iniciativas
presentadas por los distintos grupos parlamentarios en el Congreso de la Unién
por el PRI, PAN y PRD asi como la LSPC que finalmente se aprob6. En el
cuadro 19 se comparan las iniciativas en términos generales tomando en cuenta
criterios tales como nombre, estructura de los subsistemas del modelo de SCC
gque proponen, el alcance de los puestos que entran dentro del sistema, la
estructura organizacional que propone, asi como los responsables de su

-desarrolio.

* En cuanto al nombre de la ley, las tres propuestas coinciden en sostener y
defender cada una de ellas la busqueda de la profesionalizacién de los
servidores publicos a través de su respectivo modeilo.

» En materia de subsistemas, el plan de carrera en la iniciativa del PRI parece ser
el mas avanzado; aunque la iniciativa del PRD le pone gran énfasis a la
posibilidad de reingresar al servicio. Las tres propuestas coinciden en materia de:
planeacion, ingreso, capacitacion, evaluacion y separacion.

= Respecto a los niveles de cobertura del modelo de SCC propuesto, la iniciativa
del PRI considera desde los puestos operativos hasta los de Director General;
mientras que las del PAN y el PRD proponen que sea desde el nivel de enlace y
solo difieren en que la del PRD considera ademas a los oficiales mayores.

» lLas tres iniciativas contemplan la designacién libre y de manera politica,
tradicional, sin embargo, no estipulan porcentajes de terminados para este tipo
de personal.

= Con respecto a la estructura de apoyo al sistema, la iniciativa det PRI y el PRD
consideran viable como 6rganos de apoyo la figura de un Consejo Consultivo y la
de Comités Técnicos, en tanto que la del PAN, no especifica 6rganos de apoyo
para el sistema.

= Las dependencias involucradas por parte del PRI y el PRD coinciden, en tanto
que el PAN propone una nueva Secretaria de Estado (cambio de SECODAM por
el SFP). Sin embargo ninguna platea una organizacién auténoma para dirigir y
coordinar el modelo de sefvicio civil.

= En materia de recurso de apelacion, las tres iniciativas lo consideran e incluyen
como un mecanismo de proteccién al servidor publico.
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Mientras que en el cuadro 20, se realiza la comparacion de las iniciativas y la ley
con base en los cinco elementos de todo servicio civil de carrera que se
desprenden de la definicion dada en el capitulo primero. Los cinco elementos
son: a) el ingreso, b) la formacién, c) la evaluacién, d) el desarrollo y e) la

separacion.

» En cuanto al ingreso todas las iniciativas, tanto la del PRI, PAN y PRD,
consideraban el concurso publico y las designaciones politicas. La diferencia
consistia en aspectos de forma como si las designaciones debian tener una
temporalidad especifica (PRI) o eran provisionales (PAN y PRD); si debian
realizarse anualmente (PAN); o si el reingreso deberia estar condicionado (PRD).

= En cuanto a la formacion, también fue un punto de acuerdo en todas las
iniciativas en tanto que era considerada como uno de los aspectos béasicos para
la profesionalizacién de los miembros del servicio. Fuera a través de programas
de educacion formal de capacitacién, especializaciéon y actualizacién (PRI), de
programas o cursos de induccién, capacitacion y actualizacion (PAN), o una a
través de mecanismos de actualizacion y especializacion (PRD). Las iniciativa del
PAN aventajaba a las otras en cuanto proponia que debia ser a través de la
certificacion de competencias laborales la forma en como se evidenciara los
avances en materia de formacién de los miembros del servicio.

= En cuanto a la evaluacion, la propuesta del PRI retomaba los elementos de la
evaluacion del desempefio individual y grupal, asi como cuantitativa y cualitativa
que se plantearon en su momento dentro del PROMAP. En cambio, la propuesta
del PAN proponia que dicha evaluacion debia ser realizada por empresas
certificadoras. Mientras que la propuesta del PRD no consideraba a la evaluacion
del desempeio como un proceso basico del sistema. ‘

« En cuanto al desarrollo, todas las iniciativas asumian al mérito como el elemento
detonante de la permanencia y el crecimiento o promocién dentro del sistema
respectivo. Todas las propuestas coincidieron en la posibilidad de una trayectoria
o promocién tanto horizontal como vertical. En la propuesta del PRI se establecia
un requisito de 1 afo de antigliedad como requisito para poder solicitar una
promocion.

= En cuanto a la separacion, todas las propuestas consideraban como causa de
separacion del cargo el reprobar las evaluaciones del desempefio y hasta la
propia capacitacion, esto ultimo enfatizado en la iniciativa del PRDPAN.
Adicionalmente a esta causa se estipulaban una serie de causales adicionales
como la renuncia, defuncién y sentencia (PRI, PAN y PRD) o la indisciplina (PAN)
y el despido justificado (PRD).
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3.3. Proceso y Aprobacion de la Ley del SPC

A continuacion se presenta una resefia de las tres iniciativas analizadas y la
forma en como se aprobd la LSPC por parte del Congreso de la Union. En la
figura 7, se expone una linea de tiempo que sintetiza las principales acciones
que para tal efecto se realizaron en el legislativo federal.

Antes de iniciar con la exposicion del proceso que se llevo a cabo para la
aprobacion de la LSPC, es importante recordar que el derecho de iniciar leyes o
decretos es facultad del Presidente de la Republica; los diputados y senadores
del Congreso de la Unién y las legislaturas de los Estados. El procedimiento a

seguir es basicamente:

= La Céamara en la que es presentada una iniciativa de ley se denomina Camara
de Origen, la cual debe de informar al Pleno de la Asamblea se ordene su turno
para su estudio y dictaminacién en la Comision o Comisiones materia de
estudio. El dictamen aprobado en Comisiones sera presentado para su
aprobacion definitiva ante el Pleno de la Asamblea.

= Posteriormente, en las Sesiones del Pleno se debe de realizar una 1era. Lectura
del dictamen de la Comisidn, el cual debe ser leido por los secretarios de la
mesa.

= Una vez aprobado el dictamen en 1era y, en su caso, 2da. Lectura, se procede a
discutir la iniciativa, primero en lo general y después en lo particular, es decir, en
cada articulo que la comprende. Los legisladores deben de manifestarse a favor
0 en contra.

» Concluida su discusion debe ser votada de manera econdmica para determinar
si ha sido suficientemente discutida en lo general, de ser asi, se procede a su
votacion nominal en lo general, debiendo cada legislador ponerse de pie, decir
su nombre y el sentido de su voto. El resultado de dicha votacion debe ser
informado por el Presidente de la Mesa, quien informara si ha sido aprobada o
no.
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* En caso de existir impugnacion respecto de algun articulo en especifico, se
debe de discutir en lo particular y concluida la discusion se inicia la votacién
nominal de los mismos. Cuyo resultado dard a conocer el Presidente de la
Mesa.

* Una vez concluida la discusion y votacion en lo general y particular, el
presidente de la mesa proclamara su aprobacién o no y, en caso afirmativo,
ordenara su envio a la otra Camara la cual serd denominada Camara Revisora.
En caso negativo se regresa a la o las Comisiones que elaboraron dicho
dictamen o, en su caso, es desechada en dicha Camara.

= La Camara Revisora conocerd a fravés de una Minuta la iniciativa para su
estudio y en su caso aprobacién; en caso de ser aprobada se regresa a la
Camara de Origen para los efectos constitucionales, pero en caso de no ser
aprobada o si se hicieron modificaciones en la Camara Revisora, se regresa
para su estudio y consideracion a la Camara de Origen.

Para el caso de la LSPC, las acciones que se realizaron durante la LVIII
legislatura de la Camara de Diputados y de la Camara de Senadores fueron las

siguientes conforme a la figura 7:

* El 10 de septiembre de 2000 inicia el periodo legislativo de la LVIll Legislatura.
Con una duracion de! 2000 al 2003 para la Camara de Diputados y del 2000 al
2006 para la Camara de Senadores.

* El 24 de octubre de 2000, el senador Carlos Rojas del grupo parlamentario del
PRI presenta el “Proyecto de Ley para el Servicio Profesional de Carrera en la
APF".

= FEl 30 de abril de 2002, el senador Cesar Jauregui del grupo parlamentario del
PAN presenta el “Proyecto de Decreto de Ley Federal del Servicio Publico
Profesional y reformas a la LOAPF, la Ley de Planeacion y la LPCyGPF.

» El 24 de octubre de 2002, la senadora Magdalena Nunez del grupo
parlamentario del PRD presenta el “Proyecto de Ley Federal del Servicio
Profesional de Carrera de la APF”.
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Ese mismo dia, 24 de octubre de 2002, en el Senado se aprueba el dictamen de
la Ley para el Servicio Profesional de Carrera en la APF y, tras ello, se remite la
minuta correspondiente a la Camara de Diputados.

E! 29 de octubre de 2002, la Mesa Directiva de la Camara de Diputados turna la
minuta a la Comisién de Gobernacién y Seguridad Pdblica para su estudio y
dictamen.

El 13 de marzo de 2003, la Comisién de Seguridad Publica de la Camara de
Diputados presenta sus consideraciones y modificaciones a la minuta ante el
pleno de la Camara.

El 25 de marzo de 2003, se aprueba en el pleno de la Camara de Diputados la
iniciativa de Ley para el Servicio Profesional de Carrera en la APF.

El 27 de marzo de 2003, la Camara de Diputados regresa al Senado la minuta
modificada y es turnada a las Comisiones Unidas de Gobernacién y Estudios
Legislativos para su estudio y dictamen.

El 31 de marzo de 2003, las Comisiones Unidas de Gobernacion y Estudios
Legislativos presentan ante el pleno de la Camara de Senadores las
modificaciones propuestas a la minuta enviada a la Cadmara Revisora.

El 3 de abril de 2003, se aprueba en el pleno de la Cdmara de Senadores la
iniciativa de Ley para el Servicio Profesional de Carrera en la APF.

El 9 de abril de 2003, el Presidente de la Republica recibe y firma en los Pinos el
proyecto de Ley para el Servicio Profesional de Carrera en la APF aprobado por
el Congreso de la Unién.

El 10 de diciembre de 2003 es publicada en el DOF el “Decreto por el que se
expide la Ley del Servicio Profesional de Carrera de la APF y se modifican
diversas disposiciones normativas”.
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3.3.1. La Aprobacion en el Senado

Durante el proceso de discusién y aprobacién de la LSPC, la Camara de
Senadores durante la LVIII legislatura (2000 — 2006) estuvo integrada por 59
senadores del PRI, 46 senadores del PAN, 16 del PRD, 5 del PVEM, 1 del
Partido Convergencia y 1 independiente. Con base en esta integracién se
observa que el PRI representaba el 47.65%, el PAN el 32.03%, el PRD el 14.06

y el PVEM el 3.51% de la fuerza dentro del Senado de la Republica. '

Los senadores priistas estaban coordinador por Manuel Bartlett, los panistas por
Diego Fernandez de Cevallos, los perredistas por Demetrio Sodi y los
~ecologistas por Jorge Emilio Gonzalez. Entre los primeros cabe sefialar a Joel
Ayala (lider del SNTSE), Genaro Borrego (exgobernador de Zacatecas), César
Camacho (exgobernador del Estado de México), Nezahualcoyotl de la Vega
(lider de la CNOP), Emilio Gamboa Patron (exgobernador de Chiapas), Fidel
Herrera (exrepresentante del PRI en el IFE), Humberto Rogue Villanueva
(expresidente del PRI-DF) y Dulce Maria Sauri (expresidenta del CEN del PRI).

La Mesa Directiva de la Camara de Senadores estaba integrada por el
senador Enrique Jackson —PRl-(presidente); los senadores Carlos Chavira
Alzate -PRI-, César Jauregui —PAN- y Raymundo Céardenas ~PRD-
(vicepresidentes); y, los senadores Yolanda Eugenia Gonzalez —PRI-, Rafael
Melgoza Radillo -PRD-, Sara Isabel Castellanos ~PVEM- y Lidia Madero Garcia
~PAN- (secretarios). Esta Mesa Directiva comprendié el periodo del 2002-2003.
En tanto que la presidencia de la Junta de Coordinacion Politica estaba a

cargo del senador Diego Fernandez de Cevallos —PAN-.

Los miembros de las Comisiones Unidas de Gobernacion y de Estudios
Legislativos (ver cuadro 21) que analizaron la propuesta de LSPC estaban
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integradas respectivamente por los senadores Verénica Gildardo Gémez-PAN-
(presidente de la Comisién de Gobernacién), Rutilio Cruz Escandon Carenas —
PRD- y Héctor Michel Camarena —PRI- (secretarios) y Cesar Camacho Quiroz ~
PRI-, Manuel Bartlett Diaz -PRI-, Fidel Herrera Beltran-PRI-, Antonio Garcia
Torres —PRI-, Javier Corral Jurado —-PAN-, Arely Madrid Tovilla ~PRI-, Juan José
Rodriguez Prats —PAN-, Fauzi Hamdan Amad —PAN-, Jesus Ortega Martinez —
PRD-, Jorge Zermefio Infante -PAN-, Jorge Emilio Gonzélez Martinez -PVEM-y
José Guillermo Herrera Mendoza (miembros). Y, los senadores Fidel Herrera
Beltran —PRI- (presidente de la Comisién de Estudios Legislativos), Martha Sofia
Tamayo Morales-PRI-, Felipe de JesUs Vicencio Alvarez -PAN-, José Antonio
Aguilar Bodegas —PRI-, Héctor Michel Camarena -PRIi-, Adalberto Madero
Quiroga —PAN- y Verodnica Gildardo Gémez —PAN-,

Cuadro 21. Constitucién de las Comisiones Unidas de la Camara de

Senadores
Comisiones Gobernacion Estudios Legislativos
Presidente » Sen. Gildardo Gémez Verénica » Sen. Fidel Herrera Beltran

Sen. Martha Sofia Tamayo Morales

Sen. Rutilio Cruz Escandén Cadenas

Secretarios « Sen. Héctor Michel Camarena . 2nt Felipe de Jesus Vicencio
varez

Sen. Cesar Camacho Quiroz » Sen. José Antonio Aguilar Bodegas
Sen, Manuel Barllett Diaz » Sen. Héctor Michel Camarena
Sen. Fidel Herrera Beltran = Sen. Adalberto Madero Quiroga
Sen. Antonio Garcia Torres = Sen. Gildardo Gémez Verénica
Sen. Javier Corral Jurado
Sen. Arely Madrid Tovilla

Miembros Sen. Juan José Rodriguez Prats

Sen. Fauzi Hamdan Amad

Sen. Jestls Ortega Martinez

Sen. Jorge Zermefio Infante

Sen. Jorge Emilio Gonzalez Martinez
Sen. José Guillermo Herrera
Mendoza

Fuente: elaboracion propia del autor.

Tras la presentacion de las iniciativas Rojas (octubre de 2000) y Jauregui (abril
de 2002), las Comisiones Unidas de Gobernacion y de Estudios Legislativos de
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la Camara de Senadores (camara de origen), presentaron el 24 de octubre de
2003 ante el pleno la minuta correspondiente. En dicha sesién, el pleno aprobé
la minuta para su envio a la Camara de Diputados (camara revisora).

En la Cémara de Diputados se revisa la minuta correspondiente hasta el
siguiente periodo ordinario en tanto que los meses de noviembre y diciembre se
concentraron en atender asuntos relacionados con el PEF del ejercicio
inmediato posterior. Y es hasta el inicio del segundo periodo ordinario de su
ultimo ejercicio cuando se discute la minuta correspondiente a la LSPC en la
APF. Una vez aprobada la minuta por la Cdmara de Diputados se regresa al

Senado (cdmara de origen) para su discusién en el pleno.

En esta etapa del procedimiento, dentro del Senado las Comisiones Unidas de
Gobernacion y Estudios Legislativos realizan un segundo dictamen de la
iniciativa, incluyendo las observaciones realizadas en la camara revisora.
Durante la sesion del 3 de abril, las Comisiones Unidas de Estudios Legislativos
y Gobernacion presentaron el andlisis del proyecto de decreto de fa LSPC.

Una vez realizado esto, se dio pie a los pronunciamientos y comentarios por
parte del pleno. Al respecto tomaron la palabra los senadores Sara Isabel
Castellanos Cortés (PVEM), Raymundo Céardenas Hernandez (PRD), César
Jauregui (PAN), José Guillermo Herrera (CD) y Carlos Rojas (PRI) quienes se
pronunciaron a favor de la iniciativa de ley. Finalmente se consideré por parte de
la Mesa Directiva del Senado lo suficientemente discutido y se procedid a la .
votacion nominal en donde aprueba®® por el pleno de la Camara de Senadores
la LSPC con 96 votos a favor y 32 ausencias (ver cuadro 22).

“? Gaceta Parlamentaria de la Camara de Senadores No. 95.




Cuadro 22. Votaciones de los senadores en la aprobacién de la LSPC

Votos |Total| PRI | PAN | PRD | PVEM | PT | PSN | CONV | PAS | IND
Favor 96 53 25 12 3 1 1 1 0 0
Contra 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Abstencién 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Quoérum * 96 53 25 12 3 1 1 1 0 0
Ausente 32 8 16 6 1 1 0 0 0 0

Total 128 | 61 | 41 12 4 2 1 1 0 0

Fuente: elaboracion propia del autor.

Durante esa sesién, el senador Carlos Rojas por parte del PRI enfatizo como

aspectos positivos de la iniciativa que:

Resulta trascendental esta nueva ley como parte fundamental de la reforma del
estado y para el desarrollo de las instituciones.

Se da estabilidad en el empleo y la posibilidad de desarroflarse profesionalmente
dentro del servicio publico con un marco juridico que reconoce sus derechos y sefala
con precision sus obligaciones.

Cuenta con el respaldo de todos los grupos parlamentarios, tanto en el Senado como
en la Camara de Diputados.

Es resultado de la sensibilidad politica, del analisis profundo, de la responsabilidad y
de la voluntad para cumplir con un compromiso institucional.

Tiene un incuestionable sentido politico porque garantiza la estabilidad en las
instituciones publicas, pero que también es un acto de justicia porque da certidumbre
juridica a quienes laboran en el gobierno.

Por su parte, el senador César Jauregui sefialé que:

El sector académico reconoce la importancia de incorporar en los programas y los
planes de estudios de introducir materias SCC en los proyectos y en las carreras de
Administracién Politica y de Ciencia Politica.

Hay que estar atentos los legisladores a que donde haya una falla, donde exista una
laguna, estemos prestos a corregirlas porque tendremos tres afos a partir de la
entrada en vigor de la ley para que todo el sistema del servicio de carrera tenga
plena aplicacién.
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Esta ley evita la discrecionalidad pero al mismo tiempo que no sustituye las acciones
de reglamentacién del Ejecutivo y que busca impulsar un proceso de mejoria en la
APF

Cambiar los esquemas de hacer gobierno en nuestro pais y desde luego cambiar la
cultura del gobierno en México sera tarea de todos.

Por lo que hace a la Camara de Diputados, para nosotros resulta muy satisfactorio
también el que hayan acogido, la Colegisladora, este proyecto realizando sélo
cambios menores en {a minuta que nos han enviado

Finalmente, el senador Raymundo Cérdenas del PRD tomé la palabra y sefalé

que:

La eficiencia y la profesionalizacion de los servidores publicos serian, por si mismas,
razones suficientes para reformar una burocracia pero las consecuencias de un SPC,
incluso en el grado incipiente que hoy se propone, van mucho mas alla de la sola
eficiencia.

Un SCC, servicio profesional o como quiera llamarsele es en esencia una acotacion
de las facultades del Poder Ejecutivo, una variable determinante de la sujecion del
Estado y del Gobierno a la Ley, y, por lo tanto, uno de los requisitos fundamentales
de la reforma democrética del Estado por la que hemos venido luchando

La profesionalizacion integral es una de las condiciones basicas para someter a la
administracion publica y al mismo Gobierno al imperio de la Ley, ya que un servidor
publica carente por completo de estabilidad laboral que puede ser despedido por sus
superiores sin mayor requisito que un acto administrativo unilateral y discrecional
dificilmente puede negarse a cumplir érdenes de dichos superiores, ain cuando
estas sean contrarias al derecho, a los principios éticos de un Estado democratico o
a su propia dignidad.

Uno de los puntos nodales de cualquier SCC es la autonomia de su érgano de
Gobierno y en la iniciativa que se presenta las instancias encargadas de dirigir y
administrar el servicio carecen de autonomia, comenzando por el 6rgano rector del
servicio, la SFP heredera de las funciones de la SECODAM.

Ademas en los oOrganos auxiliares los comités técnicos de profesionalizacion y
seleccion, los representantes del Ejecutivo Federal tienen mayoria. Por si [o anterior
fuera poco, el derecho de veto de los superiores jerarquicos sobre los aspirantes a
plazas subordinadas limitan !a eficacia del sistema de concurso publico, pues deja en
manos de un individuo una decision que deberia ser producto enteramente de dicho
concurso y potencialmente lesiona el principio de igualdad de oportunidades.

123



3.3.2 La Aprobacién en la Camara de Diputados

Durante el proceso de discusién y aprobaciéon de la LSPC, la Camara de
Diputados durante ia LVIII legislatura (2000 — 2003) estuvo integrada por 201
diputados del PRI, 185 diputados del PAN, 53 del PRD, 17 del PVEM, 8 del PT,
1 del Partido Convergencia, 3 del PSN, 2 del PAS y 3 independientes. Con base
en esta integracion se observa que el PRI representaba el 41.60%, el PAN el
40.60%, el PRD el 10.8 y el PVEM el 3.4% de la fuerza dentro de la Camara de
Diputados del H. Congreso de la Unién.

La Mesa Directiva de la Camara de Diputados estaba integrada por el
diputado Armando Salinas Torre —PAN-(presidente); los diputados Maria Elena
Alvareaz Bernal —PAN-, Jaime Vasquez Castilo —-PRI- y Rafael Servil
Maldonado —PRD- (vicepresidentes); v, los diputados Adela Cerezo Bautista —
PRI-, Rodolfo Pérez Gavilan y Maria de las Nieves Garcia Fernandez —PRI-
(secretarios). Esta Mesa Directiva comprendié el periodo del 15 de marzo al 31
de agosto del 2003.

Por otra parte, la Junta de Coordinacién Politica del periodo 2002-2003 se
encontraba integrada por el diputado Eric Villanueva Mukul —PRD- (presidente),
los diputados Rafael Rodriguez Barrera —coordinador del grupo parlamentario
PRI-, Bernardo de la Garza Jaime —coordinador del PVEM-, Alberto Anaya
Gutiérrez —coordinador del PT- y Alejandro Zapata Perogordo -coordinador del
PAN-.

Los miembros de la Comisién de Gobernacién y Seguridad Publica (ver
cuadro 23) que analizaron la propuesta de LSPC eran Armando Salinas Torre —
PAN- Presidente; José A. Hernandez Fraguas —PRI-, Victor M. Gandarilla
Carrasco —~PRI-, Toméas Coronado Olmos —PAN-, Luis Miguel G. Barbosa Huerta
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—PRD-, secretarios; Manuel Aforve Bafios —PRI-, José Francisco Blake Mora —
PAN-, Jaime Mantecén Rojo —PRI-, Omar Fayad Meneses, Arturo Escobar y
Vega —-PVEM-, Federico Granja Ricalde —PRI-, Lorenso Rafael Hernandez
Estrada ~PRD-, Efrén Nicolas Leyva Acevedo —-PRI-, Miguel Angel Martinez
Cruz -PAN-, Rodrigo David Mireles Pérez —~PAN-, José Narro Céspedes ~PT-,
Roberto Zavala Echavarria —PRI-, Ricardo A. Ocampo Fernidndez —PRI-, Maria
Teresa Gomez Mont y Urueta ~PAN-, German Arturo Pellegrini Pérez —~PAN-,
José Jesls Reyna Garcia —PRI-, Gabriela Cuevas Barrén -PAN-, Eduardo
Rivera Pérez —~PAN-, Jorge Esteban Sandoval Ochoa -PRI- César Augusto
Santiago Ramirez ~PRI-, David Augusto Sotelo Rosas —PRD-, Ricardo Torres
Origel, Maria Guadalupe Lépez Mares -PAN-, Néstor Villarreal Castro —Pan-,

Beatriz Paredes Rancel —PRiI-.

Cuadro 23. Constitucién de la Comisién de Gobernacién y Seguridad
Publica de la Camara de Diputados

Comisiones

Integracion

Presidente

Dip. Armando Salinas Torre

Secretarios

Dip. José A. Hernandez Fraguas
Dip. Victor M. Gandarilla Carrasco

Dip. Toméas Coronado Olmos
Dip. Luis Miguel G. Barbosa Huerta

Miembros

Dip. Manuel Afiorve Bahos

Dip. José Francisco Blake Mora
Dip. Jaime Mantecon Rojo

Dip. Omar Fayad Meneses

Dip. Arturo Escobar y Vega

Dip. Federico Granja Ricalde

Dip. Lorenso Rafaet Hernandez
Estrada

Dip. Efrén Nicolas Leyva Acevedo
Dip. Miguel Ange! Martinez Cruz
Dip. Rodrigo David Mireles Pérez
Dip. José Narro Céspedes

Dip. Roberto Zavala Echavarria
Dip. Ricardo A. Ocampo Fernandez

Dip. Maria Teresa Gémez Mont y
Urueta

Dip. Germéan Arturo Pellegrini Pérez
Dip. José Jesls Reyna Garcfa

Dip. Gabriela Cuevas Barron

Dip. Eduardo Rivera Pérez

Dip. Jorge Esteban Sandoval Ochoa
Dip. César Augusto Santiago
Ramirez

Dip. David Augusto Sotelo Rosas
Dip. Ricardo Torres Origel

Dip. Marfa Guadalupe Lopez Mares
Dip. Néstor Villarreal Castro

Dip. Beatriz Paredes Rangel

Fuente: elaboracion propia del autor.
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El 29 de Octubre del 2002, Ja Mesa Directiva de la Camara de Diputados turné a
la Comision de Gobernacion y Seguridad Publica la Minuta aprobada en el por el
pleno del Senado el 24 de Octubre y que fuera remitida posteriormente para
dictamen por parte de la camara revisora, en este caso la de Diputados.

Cabe sefalar que durante el receso entre el primero y segundo pericdos
ordinarios, se llevo a cabo el “Foro Internacional: La Profesionalizacién del
Servicio Publico en México” en la Universidad Iberoamericana (febrero de 2003).
En dicho evento participaron académicos de distintas instituciones académicas
(UNAM, CIDE, ITAM, FLACSO y UIA), representantes de organismos
internacionales (OCDE, BM, BID) y distinguidos funcionarios de diversos paises
(Singapur, Estados Unidos, Francia, Reino Unido) a efecto de discutir y aportar
elementos al debate de un SCC para la APF en México.

Durante este evento, la diputada Magdalena Nufez del PRD asumié un papel
importante en la busqueda de los consensos politicos dentro de la Camara de
Diputados. Este evento es un parteaguas en la reflexién y estudio de la minuta
pues permitié tener una visién integral e informada de un asunto tan importante
como la profesionalizacién de los servidores publicos. Personalmente estuve
presente durante dicho evento y pude intercambiar puntos de vista tanto con

diputados, académicos y consultores internacionales.

El foro se realizé los dias 24 y 25 de febrero, dos semanas antes de que iniciara
el segundo periodo ordinario de sesiones de la LVIII legislatura que culminaria
su periodo legislativo en no mas de 5 meses. Por ende, era prioritario la
busqueda de acuerdos lo mas pronto posible. Un factor adicional que agilizo
estos acuerdos fue el cambio en la mesa directiva de la Camara de Diputados,
el 15 de marzo, siendo el diputado Armando Salinas del PAN quien a su vez era
presidente de la Comisidén encargada de la revisién de la minuta enviada por el
Senado.
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La Comisién de Gobernacién y Seguridad Publica presenté sus observaciones y
modificaciones a la minuta enviada por el senado, ante el pleno de la Camara de
Diputados el 13 de Marzo de 2003. El dia 18 de Marzo, el diputado José
Alejandro Zapata (PAN) se pronunci6 a favor de la instauracion del SPC en la
APF mediante un posicionamiento ante el pleno. Después de ese
pronunciamiento, el presidente de la Mesa Directiva convocd a la préoxima
sesion a celebrarse el dia 20 de marzo en donde se analizaron y aprobaron
reformas a la Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores Publicos. Y
nuevamente, se convoco a la proxima sesion del dia 25 de marzo a las 10 hrs.

Durante la sesién del 25 de marzo, la Comision de Gobernacién y Seguridad
Publica a través del diputado Tomés Coronado (PAN) fundamentd el dictamen a
discusion. Una vez realizado esto, se dio pie a los pronunciamientos y
comentarios por parte del pleno. Al respecto tomaron la palabra los diputados
José Manuel Del Rio (CD), José Antonio Calderon (PAS), Norma Patricia Rojas
(PSN), Arturo Escobar y Vega (PVEM), Magdalena Nufez (PRD), Maria
Guadalupe Lopez (PAN) y José Antonioc Hernandez (PRI) quienes se
pronunciaron a favor de la iniciativa de ley. Finalmente se realiz6, durante esa
sesion, la votacion en donde se aprobé por 374 votos a favor y 6 abstenciones,
publicandose el dictamen correspondiente en la Gaceta Parlamentaria de la
Camara de Diputados No. 1217, Con la siguiente votacién por fraccion (ver
cuadro 24);

Cuadro 24. Votaciones de los diputados en la aprobacién de la LSPC

Votos Total | PRI | PAN | PRD | PVEM | PT | PSN | CONV | PAS | IND
Favor 374 | 133 | 177 | 40 15 4 1 1 2 1
Contra 10 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Abstencion 6 5 1 0 0 0 0 0 0 0
Quérum * 380 138 178 40 15 4 1 1 2 1
Ausente 120 70 25 14 2 4 2 -0 - 0 3

Total 500 | 208 203 54 17 8 P03 1 2 4

Fuente: elaboracion propia del autor,
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Durante esta sesién el diputado del PRI, Victor Manuel Diaz Palacios sefiald
que:

» Lla existencia de un SPC consolida la visién institucional de la alternancia
democratica, garantizar a la sociedad por encima de vaivenes partidistas, que los
funcionarios piiblicos actuaran con su desempefio conforme a criterios basicos de
profesionalizacion y eficacia.

» Se reconoce a quienes tienen responsabilidad, hornradez y compromiso por el
servicio publico

» Se pretende estimular el trabajo serio, eficiente, honesto y garantizar certidumbre de
continuidad profesional a quienes son buenos servidores publicos.

» Es responsabilidad de la nueva Secretaria de la Funcién Publica las tareas de
optimizacién del servicio publico y que las de fiscalizacion pasen a la Auditoria
Superior de la Federacion.

Posteriormente, la diputada Maria Guadalupe Lopez del PAN sefial que:

= En el grupo parlamentario del PAN se congratulan por una propuesta en la que
Accion Nacional han insistido constantemente desde su primer plataforma politica en
1943

« El PAN siempre ha propuesto que se implemente el servicio profesional de carrera.

* Se debe conseguir un SCC que permita a la funcién ptblica el desarrollo de un mejor
sistema de ingreso, capacitacién y evaluacion del desempefio, que en suma permita
profesionalizar el servicio publico. .

» Conlaley cambiard la forma de servir al ciudadano desde ta APF

= De igual forma, prevé sistemas de evaluacién del desempefio basado en los
resultados de su trabajo, calificados por el ciudadano, haciendo a un lado las
evaluaciones cerradas y burocraticas entre servidores publicos

» Esta Ley es un bien para México, permite que los gobiernos entren y salgan por el
minimo trastorno y la maxima eficacia. Un SCC es una exigencia de todo buen
politico y de todo buen ciudadano mexicano. Es por el bien comun, es por el bien de
México.
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Y finalmente, la diputada Nufiez del PRD argumenté que:

» Histdricamente la izquierda ha luchado por lograr una separacion entre la
administracion publica y las actividades politicas y el uso partidista de los recursos
publicos. No es un instrumento concluido por lo que deberemos insistir en avanzar en
algunos de los temas centrales que han desvirtuado el ejercicio de la funcién publica.

= Se trata de recoger experiencias y no sélo de captar la opinién de la ciudadania. Sin
embargo, a pesar de estas diferencias, en relacién a la iniciativa presentada por el
Grupo Parlamentario del PRD, se reconoce que este dictamen representa un avance
significativo que debe contar con el apoyo decidido de todos los grupos
parlamentarios e iniciar una nueva etapa en el ejercicio de la administracion publica,
dejando atréds el amiguismo, el compromisoc por afinidad politica, las decisiones
copulares e inaugurar la etapa de la capacidad y profesionalismo para acceder a la
administracién publica, la eficiencia, institucionalidad y el mérito como elementos de
promocién y asignacién de puestos

* Mientras la iniciativa presentada por el grupo parlamentario del PRD considera la
inclusion de las Oficialias Mayores de las Secretarias de Estado en el Servicio
Profesional, el dictamen no lo considera. La diferencia es relevante y trascendente si
se toma en cuenta que las funciones asignadas a tal area son fundamentales y
requieren de personal no solo capacitado, sino con solvencia e independencia del
Titular de la Dependencia, mas aun si los fines que se persiguen es combatir la
corrupcidn y la discrecionalidad en el manejo de los recursos publicos, asi como
despolitizar el ejercicio de la funcién publica.

* Ensegundo tugar, el dictamen a discusion prevé una estructura jerarquica similar a la
presentada por nuestra iniciativa, es decir, un Consejo y la SFP. Sin embargo, las
atribuciones del Consejo son limitativas y su alcance es solo de opinidn y
consideramos necesario dotar de mayores atribuciones a dicho Consejo.

= Por Ultimo, el dictamen prevé mecanismos de participacion ciudadana para captar la
opinién de la ciudadania respecto al funcionamiento del sistema y del mejoramiento
de los servicios que brindan las dependencias a partir de su implantacion. Nuestra
propuesta planted la instauracion de instrumentos de participacion ciudadana, que
permitan disefar y realizar acciones politicas para mejorar el sistema.




3.3.3 La Firma del Decreto de Publicacion de la Ley

Tras las votaciones y aprobaciones respectivas en las Camaras de Diputados y
Senadores, de los dias 25 de marzo y 3 de abril de 2003, la Camara de Origen
(el Senado) envia con base en los articulos 72 inciso e) Constitucional, 86, 89 y
94 de la Ley Organica del Congreso General de fos Estados Unidos Mexicanos,
asi como los numerales 57, 60, 63, 87 y 88 del Reglamento de! propio Congreso
el proyecto de ley aprobado al Presidente de la Republica para su revision y, en
dado caso, firma y posterior publicacién en el DOF.

Durante los dias posteriores a la aprobacion de la Ley en el Congreso de la
Unién y previos a la firma por parte del Presidente de la Republica se dieron dos
situaciones desconcertantes. Por un lado, el auge de la noticia en los medios
comunicacion del fin de semana del 5 y 6 de abril de 2003 que se veia opacada
por la inesperada renuncia del titular de la SECODAM, C.P. Francisco Barrio. Y
por otro lado, las implicaciones derivadas de la propia ley que resultaron
desconcertantes tanto para propios como exiraﬁos, y la primera de ellas fue el
cambio repentito de la SECODAM por SFP, y ademéas con nuevo titular, Lic.
Eduardo Romero (anteriormente Subsecretario de Atencién Ciudadana vy

Normatividad de esa dependencia),

Posteriormente a estos acontecimientos, el Presidente de la Republica hace
publico el cambio en su Gabinete con fecha del 07 de abril de 2003. Y a los dos
dias siguientes, el segundo gran cambio, después de la LFTAIPG, de la APF en
la presente administracion es realizado en el salén Adolfo Lopez Mateos en los
Pinos. En donde el Presidente ante diputados, senadores; los presidente de las
Mesas Directivas de la Camara de Senadores (senador Enrique Jackson
Ramirez) y de la Camara de Diputados (diputado Armando Salinas Torre) firma
el Decreto por el que se expide la LSPC y se reforma la LOAPF, la LFP y la
LPCyGPF.
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Durante la firma del decreto (9 de abril y publicado en el DOF el jueves 10 de

abril de 2003), el Presidente reconocié que con la LSPC se avanzaba en los

siguientes aspectos:

En primer lugar, permite sentar las bases de una administracion publica de
Estado en la cual las y los funcionarios no vean obstaculizado su trabajo por
los jaloneos politicos, por ciclos electorales o por otros factores.

En segundo lugar, desde el nivel de enlace hasta el cargo de director
general, el ingreso al Servicio Publico Federal se hara a través de concursos
abiertos y publicos garantizando, asi, la igualdad de oportunidades, basada
en el mérito que debe existir en toda democracia.

En tercer lugar, se establecera una memoria institucional que facilitara la
transmision del poder entre un gobierno y otro, y propiciara el desarrollo de
politicas publicas con verdadera vision de Estado.

Por otro lado, las y los funcionarios estaran sujetos, a través de
evaluaciones anuales, a un proceso permanente de rendicién de cuentas
sobre el desempefio de su funcién publica, lo que sera un importante
incentivo para su superacién, para cumplir adecuadamente sus funciones,
para servir mejor a México.

Con esta nueva Ley, se mejorara el servicio y se elevara sustancialmente la
calidad y la productividad de las dependencias federales; garantizando la
atraccién, retencion y promocion de los mejores profesionales del pais y
desterrando la discriminacién para ingresar al gobierno por razones de
género, religion, edad, origen étnico o condicidn social.

Finalmente, a través de la capacitacion permanente, esta Ley serda una
poderosa herramienta para hacer realidad la demanda ciudadana de contar
con servidores publicos cada vez mejor preparados para enfrentar las
necesidades y retos del pais; servidores publicos profesionales, servidores
publicos motivados, que antepongan siempre el interés de México a
cualquier otra consideracion.
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3.4 Elementos de la Ley del SPC en la APF

Para finalizar este capitulo, expondré los elementos que integran la LSPC
aprobada por las Camaras en los meses de marzo y abril de 2003 y publicada
en el DOF el 10 de abril de 2003. En primer Jugar, la ley se estructura en cuatro
titulos, 14 capitulos, 79 articulos y 7 transitorios. El titulo primero es el de
disposiciones generales con un capitulo Unico y comprende los articulos 1 al 9.
El titulo segundo es el de los derechos y obligaciones de los servidores publicos
del sistema con dos capitulos (derechos y obligaciones) que comprenden los
articulos 10 al 12.

El titulo tercero es el de la estructura del sistema con nueve capitulos:1)
consideraciones preliminares, 2) de la estructura funcional, 3) subsistema de
ingreso, 4) subsistema de desarrollo profesional, 5) subsistema de capacitacion
y certificacién de capacidades, 6) subsistema de evaluacién del desempefio, 7)
subsistema de separacion, 8) subsistema de control y evaluacién y 9) de la
estructura orgénica del sistema que comprenden en su conjunto los articulos 13
al 75. Y, finalmente, el titulo cuarto es el del derecho de revocacion con dos
capitulos (del recurso de revocacion y de las competencias) que va de los
articulos 76 al 79 (ver cuadro 25). Este instrumento normativo regula lo que es el
SPC, la estructura de los subsistemas que lo integran, las facultades de la SFP,
el Consejo y los Comités, el alcance, objetivo, principios y naturaleza.

Respecto al alcance de la ley solo aplica a las instituciones de la APF
centralizada. Es decir, a la presidencia, las Secretarias de Estado, los
departamentos administrativos y la PGR (articulos 1, 3 y 26 de la LOAPF). En
tanto que no aplica a la APF Paraestatal conformada por las entidades,
organismos descentralizados, empresas de participacion estatal mayoritaria y

fideicomisos.
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Cuadro 25. Resumen de la LSPC

Titulo Capitulos Nombre Articulo(s)
Disposiciones - .
| Generales Unico De fa naturaleza y objeto de la ley 1-9
De los derechos
obligacicnes de y Primero De los derechos 10
Il los servidores
publicos del Segundo De las obligaciones 1n-12
Sistema :
Primero Consideraciones preliminares 13
Segundo De la estructura funcional *
Seccion 1ra. Del Subsistema de Planeacion de los Recursos Humanos 14
Seccidn 2da. | Del Registro Unico del SPC 15-20
Tercero Del Subsistema de Ingreso 21-34
Cuarto Del Subsistema de Desarrolio Protesional 35-43
m g’el las_ets‘mcm(;a Quinto Del Subsistema de Capacitacién y Certiticacion de Capacidades| 44 - 53
S%C istema €& I"sexto Del Subsistema de Evaluacion del Desempefio 54 - 58
Séptimo Del Subsistema de Separacion 59 - 63
Octavo Del Subsistema de Control y Evaluacién 64 — 66
Noveno De la Estructura Organica del Sistema *
Seccion 1ra. De la Secretaria 67 - 69
Seccion 2da. | Del Consejo Consuitivo 70-71
Seccion 3ra. De los Comités Técnicos de Profesionalizacion y Seleccion 72-75
v El derecho de | Primero Del recurso de revocacién 76 - 78
revocacion Segundo De las competencias 79
Transitorios
Art. Tema Resumen
De la Entrada en . N B
1ro. Vigor de la Ley La ley entra en vigor e} 10 de abril del 2003
2do.
De los Servidores | Todos los “servidores publicos de confianza” en funciones seran considerados “servidores
310 Piblicos de publicos de libre designacién” Los servidores plblicos de contianza no podran ser
| Confianza en considerados servidores publicos de carrera antes de 2 afios a partir de la entrada en vigor de
Funciones la ley
De la Fecha de Cada dependencia iniciara el Sistema de manera gradual. Teniendo contemplada su
4to. | Operacidn del operacion total en no mas de 3 afios. Una vez que se publique el Reglamento de la ley, todos
Sistema los cargos vacanies deberan ser asignados a través de concursos publicos y abiertos
Los servidores pblicos de las dependencias y entidades que estén en un “Sistema
De los Sistemas | Equivalente” al del SPC y que se fundamente en disposiciones que no lengan rango de ley,
5to. | Equivalentes en | se deberdn sujetar a esta ey en un plazo de 180 dias. Los Comités de las dependencias
Operacion Actual | pueden “funcionar temporalmente” sin personal de carrera, hasta que se cuente con ellos en
dicha institucién
gfola:dmes La SHCP hara las “previsiones necesarias” en el proyecto anual del PEF para cubrir las
6to. 9 ‘erogaciones’ que deriven de fa aplicacién de esta ley con cargo al presupuesto de las
derivadas de esta :
L dependencias de ta APF
€y
De las Se derogan las disposiciones que se opongan a este decreto. Se abroga et ‘Acuerdo de
7mo Disposiciones que| Creacién de la Comision intersecretarial de Servicio Civil' publicado en el DOF el 29 de junio

se Derogan o
Abrogan

de 1983. Se abroga el ‘Reglamento del Acuerdo de Creacion de la Comision intersecretarial
de Servicio Civil’ publicado en el DOF el 19 de junio de 1984

Fuente: elaboracion propia del autor.
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La LSPC tiene por objeto establecer las bases para la organizacion,
funcionamiento y desarrollo del Sistema de Servicio Profesional de Carrera en las
dependencias de la APF centralizada. Al mismo tiempo que permite a las
entidades del sector paraestatal las posibilidad de establecer sus propios
sistemas de SPC tomando como base los principios de la LSPC.

La ley define al sistema de SPC como un “mecanismo para garantizar la
igualdad de oportunidades en el acceso a la funcién publica con base en el
mérito y con el fin de impulsar el desarrollo de la funcién publica para beneficio
de la sociedad’ '

El Sistema del SPC depende del titular de! Poder Ejecutivo Federal, aunque es
dirigido por la Secretaria de la Funcién Publica (SFP, antes SECODAM) y su
operacién esta a cargo de cada una de las dependencias de la Administracién
Puablica. Los principios rectores de éste sistema son: la legalidad, eficiencia,
objetividad, calidad, imparcialidad, equidad y competencia por mérito.

Los servidores publicos 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 afo de desempefio, los que hubieren
ingresado con motivo de los casos excepcionales que sefiala el articulo 34de la

LSPC y aquellos que ingresen por motivo de un convenio.

El servidor publico de carrera ingresara al Sistema a través de un concurso de
seleccion y solo podra ser nombrado y removido en los casos y bajo los
procedimientos previstos por esta Ley. El Sistema comprende los siguientes
rangos: a) Director General; b) Director de Area; ¢) Subdirector de Area; d) Jefe

de Departamento y; e) Enlace.
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La estructura del Sistema del SPC comprende 7 Subsistemas: de Planeacién
de Recursos Humanos; Ingreso; Desarrollo Profesional; Capacitacion vy
Certificacion de Capacidades; Evaluacion del Desempefio; Separacién y Control

y Evaluacién, que se precisan a continuacion:

La estructura orgéanica del Sistema ésta compuesta por las siguientes figuras:
a) la Secretaria es la encargada de dirigir el funcionamiento del Sistema en todas
las dependencias; b) el Consejo Consultivo: es una instancia de apoyo de la
Secretaria, que tiene como propdsito hacer recomendaciones generales, opinar
sobre los lineamientos, politicas, estrategias y lineas de accion que aseguren y
faciliten el desarrollo del Sistema; y c) los Comités Técnicos son cuerpos
colegiados, encargados de operar el Sistema en la dependencia que les
corresponda con base en la normatividad que emita la Secretaria para estos

efectos (ver cuadro 26).

La LSPC contempla el recurso de revocacion en contra de las resoluciones que
recaigan en el procedimiento de seleccion por lo que el interesado tiene la
posibilidad de interponer ante la Secretaria un recurso de revocacion.

De los transitorios llama la atencion principalmente el articulo cuarto que
establece que cada dependencia, conforme a los criterios” que emita la
Secretaria, dara inicio la operacion del Sistema de manera gradual, condicionado
al estudio que se realice sobre las caracteristicas, particularidades, condiciones,
requisitos y perfiles que conforman la estructura de la dependencia respectiva: Y,
que ademas el Sistema deberd operar en su totalidad en un periodo que no
excedera de tres afios (2006) a partir de la iniciacion de vigencia de esta Ley.
Asimismo establece que una vez publicado el Reglamento todos los cargos
vacantes deberan ser asignados a través de concursos publicos y abiertos en

tanto el Registro no opere en su totalidad.
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Cuadro 26. Actores Responsables del SPC

Secretaria: SFP Consejo Consultivo Comités
M - N Y “Cuerpo Especializado”
E . ‘Area Normativa Organo de Apoyo (Uno en cada dependencia)
@
=z An, 67 Art. 67 Ars. 67,72y 73
1. Emitir criterios 1. Conocer del programa 1. Emitir reglas
2. Elaborar el Presupuesto operativo anual del Sistema | 2. Aprobar los casos de libre
Anual del Sistera 2.Operar lineamientos designacion
3. Administrar los bienes y 3. Proponer modificaciones al 3. Elaborar convocatorias
recursos del Sistema catalogo 4. Proponer a la SFP, politicas
4. Expedir el manual de 4. Proponer mecanismos y 5. Realizar estudios
organizacion y de criterios de evaluacion y
procedimientos del Sistema puntuacién 6. E;%k;g?arc%ggramas de
5. Dictar normas y politicas 5. Recomendar programas de 7. Aplicar exdmenes
6. Dar seguimiento del Sistema capacitacion y actualizacién | o° g proyecto de
en cada dependencia 6. Acordar la participacién de " reconocimientos
7. Aprobar nuevos o quitar invitados 9. Determinar la .
h . procedencia
Comités 7.0tras... de separacion
8. Aprobar reglas 10. Otras...
9. Aprobar mecanismos y
§ criterios de evaluacién
2 10.Resolver inconformidades
5 11.Promover y aprobar
w programas de capacitacién
12.Establecer mecanismos de
opinion
13.Revisar la operacién del
Sisterna en las dependencias
14 Aplicar la ley y regular
15.0rdenar la publicacion en el
DOF
16.Aprobar los cargos que por
excepcion sean de fibre
designacion
17.Dictar acuerdos
18.0tras...
Art. 69 Art. 70 Ant. 75
1. Comité Técnico
e Funcionario de carrera RH
) * Representante SFP
£ : Z)l:ilcj:liaa::: r\ldaaysl;ZS de las + Oficial mayor dela
§ o Titular de la SFP dependencias dependencia
H . .
& * Secretario Técnico 2. Comité de Seleccion.
o Funcionario de carrera RH
+ Representante SFP
o Superior jerarquico
Art. 69 Ant. 71 An.74

Fuente: elaboracion propia del autor.
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Al dejar de lado la concepcién de los 7 subsistemas (planeacién de recursos
humanos; ingreso: desarrollo profesional; capacitacién y certificacién de
capacidades; evaluacién del desempefio; separacion; y, control y evaluacién)
contemplados en la LSPC. Retomé los cinco elementos descritos anteriormente
en tanto que son los procesos esenciales de un SCC mientras que aspectos
como la planeacion, la operacion y el control son niveles distintos de andlisis e
interaccién de cada uno de estos subsistemas, es decir, son niveles de
agregacion y dinamica diferentes que no pueden estar disociados y que al mismo
tiempo son complementarios. Los cinco elementos de nuestra definicién son: a)
el ingreso, b) la formacion, c¢) la evaluacion, d) el desarrollo y e) la separacion
(ver cuadro 27).

a) El ingreso.

= Se llevara a cabo a través de convocatorias publicas abiertas para ocupar las
plazas del primer nivel de ingreso al Sistema

» Este proceso dependera de las necesidades institucionales de las dependencias
para cada ejercicio fiscal de acuerdo al PEF. En caso de ausencia de plazas
(recursos) no se emitira la convocatoria

» Previo al reclutamiento, se consideran eventos de induccion para motivar el
acercamiento de aspirantes al concurso anual.

» Se considera un ingreso por concurso (nombramientos de servidor profesional de
carrera: Miembros del SPC) y otro por designacion politica (nombramientos de
libre designacién: Gabinetes de Apoyo)

= Los Comités Técnicos de Seleccién y Profesionalizacién son los cuerpos
colegiados a través de los cuales operara descentralizadamente el SPC

b) La formacion.

* Se encuentra comprendida por la capacitacion y la certificacion de capacidades

» La capacitacién y la certificaciéon son los procesos mediante el que se induce,
prepara, actualiza y certifica a los miembros del SPC
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= la SFP emitird las normas gue regularan la capacitacién y certificacién de
servidores publicos.

= la capacitacion dentro del SPC tienen como finalidad:

1. Desarrollar, complementar, perfeccionar o actualizar los conocimientos y
habilidades del servidor publico;

ill. Preparar a los servidores ptblicos para funciones de mayor responsabilidad o de
naturaleza diversa, y

Il. Certificar a los servidores en las capacidades profesionales adquiridas.

¢) La evaluacion.

» En el SPC, la evaluacién del desempeno es el método mediante el cual se miden,
tanto en forma individual como colectiva, los aspectos cualitativos y cuantitativos
de! cumplimiento de las funciones y metas asignadas a los servidores publicos,
en funcién de sus habilidades, capacidades y adecuacién al puesto.

= La evaluacién del desempefio dentro del SPC tiene como principales objetivos:

I.  Valorar el comportamiento de los servidores publicos de carrera en el
cumplimiento de sus funciones,

II. Determinar, en su caso, el otorgamiento de estimulos al desempefio;

lll. Aportar informacién para mejorar el funcionamiento de la dependencia en
términos de eficiencia, efectividad, honestidad, calidad del servicio y aspectos;

IV. Servir como instrumento para detectar necesidades de capacitacion, y

V. Identificar los casos de desempefio no satisfactorio para adoptar medidas
correctivas.

d) El desarrolio.

= Es el proceso mediante el cual los servidores publicos con base en el mérito
podran ocupar plazas vacantes de igual o mayor jerarquia

= El desarrollo dentro del SPC no es limitativo a la dependencia en la cual se
encuentre adscrito el servidor publico. En tanto que permite la movilidad entre las
instituciones que estan dentro del Sistema del SPC o que cuentan con un
Convenio establecido con la SFP.
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Al igual que otros modelos de SCC, se consideran trayectorias tanto verticales o
trayectorias de especialidad que corresponden al perfil del cargo, como
horizontales o trayectorias laterales.

e) La separacién.

Se establecen causales de separacion bien determinados por los cuales se
puede remover un servidor publico.

La principal ventaja de un modelo de SCC como el del SPC reside en que deja
clara la diferencia entre la inmovilidad con la permanencia.

Las causales de separacion establecidas en la LSPC son:

L

VI

VIl

Renuncia formulada por el servidor publico;
Defuncion;

Sentencia ejecutoriada;

. Por incumplimiento reiterado e injustificado de cualquiera de las obligaciones que

esta Ley le asigna;

Hacerse acreedor a sanciones establecidas en la Ley Federal de
responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos que impliquen
separacion del servicio o reincidencia;

No aprobar en dos ocasiones la capacitacién obligatoria o su segunda evaluacién
de desempenfio, y

Cuando el resultado de su evaluacion del desempefio sea deficiente, en los
términos que sefiale el Reglamento.
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Cuadro 27 Elementos de la LSPC

Variables Caracteristicas

El reclutamiento se llevard a cabo a través de convocatorias publicas abiertas para
ocupar las plazas del primer nivel de ingreso al Sistema.
Este proceso dependera de las necesidades institucionales de las dependencias para

Ingreso cada ejercicio fiscal de acuerdo al presupuesto autorizado. En caso de ausencia de
glazas de este nivel en las dependencias, no se emitira la convocatoria. .

revio al reclutamiento, la Secretaria organizara eventos de induccién para motivar el

acercamiento de aspirantes al concurso anual.
Existe ingreso por concurso y por designacion politica
La formacién ésta comprendida por la Capacitacion y la Certificacion de Capacidades
son los procesos mediante los cuales los servidores publicos de carrera son inducidos,
greparados, actualizados y certificados para desempedar un cargo en la Administracion

Ublica. La Secretaria emitird las normas que regularan este proceso en las

dependencias. La capacitacién tiene los siguientes objetivos:
Formacién I. Desarrollar, complementar, perfeccionar o actualizar los conocimientos y habilidades del
servidor publico;

1. Prdqparar a los servidores ptblicos para funciones de mayor responsabilidad o de naturaleza

iversa,

lit. Ceniﬁcarya los servidores profesionales de carrera en las capacidades profesionales

adquiridas.
La Evaluacion del Desempefio 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 funcién de sus
habilidades, capacidades y adecuacion al puesto. La Evaluacion del Desempefio tiene
como principales objetivos los siguientes:
Evaluacién | |, }/alo.rar el comportamiento de los servidores publicos de carrera en el cumplimiento de sus
unciones, .

Il. Determinar, en su caso, el otorgamiento de estimulos al desempenio;

0. Aportar informacién para mejorar el funcionamiento de la dependencia en términos de
eficiencia, efectividad, honestidad, calidad del servicio y aspectos;

IV. Servir como instrumento para detectar necesidades de capacitacion, y

V. Identificar los casos de desempefio no satisfaclotio para adoptar medidas correctivas.

Desarrolio Profesional es el proceso mediante el cual los servidores publicos de carrera

con base en el mérito podran ocupar plazas vacantes de igual o mayor jerarquia, en

cualquier dependencia o en las entidades publicas y en las instituciones con las cuales
Desarrollo | €Xista convenio para tal proposito.

La movilidad en el Sistema se da en las siguientes trayectorias:

I. Vertical o trayectorias de especialidad que corresponden al pertil del cargo dad, y

1. Horizontal o trayectorias laterales.

El nombramiento de los servidores profesionales de carrera dejara de surtir efectos sin
responsabilidad para las dependencias, por las siguientes causas:

I, Renuncia formulada por el servidor publico;

Il. Defuncion;

I1l. Sentencia ejecutoriada;

IV. Por incumplimiento reiterado e injustificado de cualquiera de las obligaciones que esta Ley le

Separacion asigna;

V. Hacerse acreedor a sanciones establecidas en la Ley Federal de responsabilidades
Administrativas de los Servidores Publicos que impliquen separacion del servicio ©
reincidencia;

VI. No aprobar en dos ocasiones la capacitacion obligatoria © su segunda evaluacion de
desempefio, y

VII. Cuando el resultado de su evaluacion del desempefio sea deficiente, en los términos que
sefiale el Reglamento.

Fuente: elaboracion propia del autor.
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4. Avances y logros en la implantacion del SPC
en la APF

En este ultimo apartado, una vez que he expuesto lo qué es un SCC, la forma
en como surgen, sus principales caracteristicas, los cambios a los cuales se
enfrentan algunos de ios distintos modelos que existen, la forma en cémo se
ha buscado su instauracion en la APF en México, los casos o experiencias
exitosos dentro de este dmbito, las distintas alternativas de ley que hubo y la
forma en cémo se aprobd el actual marco normativo del SCC de la APF en

México.

De esta reflexion, realizada hasta el momento, se generé una propuesta de
modelo de SCC sustentada en cinco elementos: a) el ingreso, b) la formacién,
¢) la evaluacion, d) la promocion y e) el retiro. Al mismo tiempo que se
analizaron comparativamente 8 experiencias en la APF con base en estos
elementos y se presentd el proceso legislativo que siguié la iniciativa de ley del
SPC. Esto ultimo permitié, entender el papel y trabajo del Poder Constituyente
en materia de revisién y emision de leyes, aspecto de vital importancia para los
administradores publicos, asi como analizar las distintas propuestas realizadas
por los distintos grupos parlamentarios dentro del Congreso a través de esos

cinco elementos.

Finalmente, este Ultimo capitulo, pretende analizar la forma en como se esta
realizando su implantacion en la APF. Para ello, este ultimo apartado se
integra por un subapartado relativo a la transformacién institucional de la
actual Secretaria de la Funcion Publica que adquirié nuevas funciones tras la
publicacion de la LSPC en abril de-2003; en un segundo lugar, se estudia la
operacién de la Unidad encargada de su implantacion, asi como los resultados
alcanzados en materia de los 7 subsistemas que integran al Sistema del SPC.
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4.1. Transformacion de la SECODAM en SFP

Los antecedentes contemporaneos de la actual Secretaria de la Funcién Pdblica
tienen su origen basicamente con la sustitucion de la Ley de Secretarias y

| Departamentos de Estado por la Ley Organica de la Administracion Publica
Federal (LOAPF) el 29 de diciembre de 1976, a partir de la cual se organiza y
estructura a las instituciones que integran la APF. Y formaimente, con el decreto
de reformas a este ordenamiento en diciembre de 1982 mediante el cual se da
nacimiento a la Secretaria de la Contraloria General de la Federacién
{(SECOGEF).

Posteriormente, la SECOGEF cambié de nombre por el de Secretaria de
Contraloria y Desarrollo Administrativo (SECODAM) con el decreto de reformas a
la LOAPF publicado en el DOF el dia 28 de Diciembre de 1994. Y finalmente tras
el decreto por el que se expide la LSPC y se reforma la LOAPF del 10 de Abril
del 2003 la SECODAM cambia a la actual Secretaria de la Funcién Publica.

Estos cambios de denominacién o forma tienen implicaciones institucionales de
fondo muy importantes. Brevemente, con la creacion de la SECOGEF se unifica
en una sola dependencia del Ejecutivo Federal las tareas de control y
fiscalizacion de los recursos y el gasto publico federal. Por la otra, al
transformarse en SECODAM se reconoce la importancia del desarrollo
administrativo como un catalizador para el adecuado desempefio de las
instituciones. Al mismo tiempo que se le dotaba de aspectos preventivos al
tradicional enfoque de control, dirigido mas que nada a la correccién y el castigo.

Con la LSPC, la nueva SFP que surge a raiz de los cambios derivados tiene la
tarea de profesionalizar a los servidores publicos y dirigir esfuerzos integrales de
modernizacién administrativa que se agrupan en un conjunto de 6 estrategias
mejor conocidas como Agenda de Buen Gobierno. La naciente SFP no sélo

1
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continlia con su labor de fiscalizar y controlar, asi como de modernizar a las
instituciones, sino ademas de profesionalizar a los recursos humanos. Esta
transformacion arduamente esperada por muchos sectores de la sociedad
implico una larga espera y solventar muitiples ObStéCi:JIOS, como se explico en el

capituto segundo.

En lo particular quiero exponer brevemente, a partir de un analisis ejecutivo, de
las estructuras y funciones el cumulo de modificaciones graduales que
acompafaron estas dos ultimas transformaciones que vivi6 la actual SFP. Para
ello, realizd a continuaciéon un breve resumen de los cambios de la estructura
organizacional de la Secretaria desde 1982 hasta 2004 (ver figura 5).

Antecedentes Historicos de la SFP

» El primer antecedente en materia de control global dentro de la Administracion
Pablica Mexicana se encuentra en 1824 con la creacién del Departamento de
Cuenta y Razén, dentro del Ministerio de Hacienda, establecido con el encargo de
formular los presupuestos y la Cuenta de Ingresos y Egresos. Paralelamente, se
instituy6 en ese mismo Ministerio, la Tesoreria General, cuya misién consistia en
recaudar los ingresos del Gobierno Federal; distribuir los fondos nacionales;
observar los pagos indebidos que mandara efectuar el Ejecutivo, e informar a la
Contaduria Mayor de aquéllos que hiciere en acatamiento a las 6rdenes recibidas,
no obstante las observaciones formuladas a los mismos.

En 1831 se suprime el Departamento de Cuenta y Razon, estableciéndose la
Direccion General de Rentas con la funcidon de inspeccionar los diferentes ramos
administrativos del Gobierno Federal y formar el Estado General de Valores.

En 1867, al reforzarse el esquema de centralizacién, la Secretaria de Hacienda
queda como Unica dependencia fiscalizadora, conservando a través de la Tesoreria
General las funciones de recaudacién y distribucion de los caudales publicos.

Las facultades de esta Ultima dependencia se incrementan considerablemente en
el aho de 1881, al concentrarse en ella, ademas de las de recaudacion y
distribucién, las de fiscalizacion, direccién de la contabilidad, formacién de la
cuenta general del erario, glosa preventiva y formulacién de las observaciones que
resultaran de la practica de dicha glosa.
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Finalmente, el 23 de mayo de 1910, se reorganiza una vez méas la Tesoreria,
contrayéndose sus funciones a recaudar, custodiar y distribuir los fondos publicos,
asi como administrar los bienes de la Hacienda Publica Federal, y se establece la
Direccién de Contabilidad y Glosa, precedente inmediato del Departamento de
Contraloria, a la que se encomiendan las funciones contable y de glosa.

El Departamento de Contraloria, creado por la Ley de Secretarias de Estado del 25
de diciembre de 1917 y adscrito directamente al Titular del Ejecutivo, surge como
un mecanismo para mejorar el funcionamiento de la Administracion Pubtica y
moralizar al personal al servicio del Estado. Con su establecimiento se logra el
ideal de que un 6rgano dotado de la suficiente autoridad e independencia, de las
que carecian la Direccidn de Contabilidad y Glosa de la Tesoreria, por su
dependencia jerarquica del Secretario de Hacienda, sea el encargado de ejercer
las funciones de fiscalizacién y control preventivo.

En cuanto a su funcién de control sobre la actuacién de la Administracién Publica,
ésta comprendia no solo la legalidad en el manejo de fondos del Erario, sino
también la evaluacion del rendimiento gubernamental. Dentro de esta funcion
realizaba estudios sobre la organizacidn, procedimientos y gastos de las
Secretarias, Departamentos y demas oficinas del Gobierno, con el objeto de
obtener la mayor economia en el gasto y eficacia en la prestacion de servicios.

En 1932, mediante reformas a la Ley de Secretarias de Estado de 1917, se
suprime el Departamento de Contraloria y se transfieren sus funciones a la
Secretaria de Hacienda, incluyendo entre ellas el control preventivo en actos y
contratos que afectaran al Erario Federal, Contabilidad General de la Federacion,
glosa y responsabilidades.

Posteriormente, con motivo de la separacion de las funciones de contabilidad y
glosa, de las del manejo de los caudales publicos, en 1935 se crea la Contaduria
de la Federacion, bajo la dependencia de la Secretaria de Hacienda, como 6érgano
encargado de la contabilidad publica, glosa y fincamiento de responsabilidades.

El crecimiento y complejidad alcanzada entre los anos de 1935 y 1947 por los
sectores central y paraestatal, genera la necesidad de contar con mecanismos mas
adecuados para maximizar su eficiencia y asegurar su control. Para el sector
central, mediante la Ley de Secretarias de 1947, se establece la Secretaria de
Bienes Nacionales e Inspeccion Administrativa, con el propdsito de centralizar los
asuntos relacionados con la conservacion y administracién de los bienes
nacionales; la celebracion de contratos de obras de construccidn que se realizaban
por cuenta del Gobierno Federal; la vigilancia de la ejecucion de los mismos; y la
intervencion en las adquisiciones de toda clase.
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» Por lo que respecta al control del sector paraestatal, se promulga la Ley para el
Control de los Organismos Descentralizados y Empresas de Participacién Estatal,
en la cual se establece que dichas instituciones quedaban sujetas a la supervision
financiera y control administrativo del Ejecutive Federal.

Para garantizar el cumplimiento de esta Ley, por decreto del 27 de enero de 1948,
se crea la Comision Nacional de Inversiones, dependiente de la SHCP, con la
responsabilidad de ejercer las funciones de control, vigilancia y coordinacion sobre
los organismos descentralizados y empresas de participacion estatal.

En 1949 se suprime dicha Comision, transfiriéndose las funciones relativas al
control de las Instituciones Nacionales de Crédito y de Seguros a las Comisiones
Nacionales respectivas; en tanto que, para el control de las entidades restantes, se
faculta a la Secretaria de Hacienda para instituir el mecanismo correspondiente, lo
cual se hizo patente en 1953 al establecer el Comité de Inversiones, dependiente
de la Direccién de Crédito. En 1954, este Comité pasé a depender directamente del
Presidente de la Republica, con el nombre de Comisién de inversiones.

La Ley de Secretarias y Departamentos de Estado de 1958 crea la Secretaria de la
Presidencia, asignandole la facultad de elaborar el Plan General del Gasto Publico
e Inversiones del Poder Ejecutivo, asi como coordinar y vigilar los programas de
inversion de la Administracion Publica. La misma Ley transforma a la Secretaria de
Bienes Nacionales e Inspeccidon Administrativa en la Secretaria del Patrimonio
Nacional, a la que encomienda las funciones de vigilancia y administracion de los
bienes nacionales; intervencién en la adquisicién, enajenacion, destino o afectacion
de dichos bienes y en las adquisiciones de toda clase; control financiero y
administrativo de los entes paraestatales; e intervencion en los actos o contratos
relacionados con las obras de construccion, conjuntamente con la Secretaria de la
Presidencia. Por uitimo, a la SHCP compete la glosa preventiva; la formulacién del
Presupuesto; la contabilidad y la autorizacion de actos y contratos, con la
intervencion de las dos Secretarias citadas.

El 27 de diciembre de 1965 se aprueba una nueva Ley para el Control de los
Organismos Descentratizados y Empresas de Participacion Estatal, misma que
modifica sustancialmente las disposiciones de la Ley de 1947. Finalmente, el 31
de diciembre de 1970 se publica una nueva version de esta Ley, ampliando el
ambito de la funcién de control para ejercerla también sobre las empresas en que
el Estado participa en forma minoritaria.

{Manual General de Organizacion de la SFP, 30 de septiembre de 2002)
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Expedicién de la LOAPF

» Al expedirse la LOAPF, el 29 de diciembre de 1976, la programacién y
presupuestacion del gasto publico federal anteriormente competencia de la SHCP
pas6 a formar parte de las atribuciones de la SPP. Al mismo tiempo que las
funciones de control y vigilancia seguian dispersas, distribuidas de la siguiente
forma:

= Por

El manejo de la deuda publica y lo referente al avalio de los bienes muebles
nacionales, bajo la responsabilidad de la SHCP;

El control, vigilancia y evaluacién del ejercicio del gasto publico federal y de los
presupuestos, de los contratos de obra publica, de la informética, y de las
adquisiciones de toda clase, en la SPP;

La administracién y vigilancia de los bienes de propiedad originaria, los que
constituyen recursos naturales no renovables y los de dominio publico de uso comdn,
en la Secretaria de Patrimonio y Fomento Industrial; y

La administracion y vigilancia de los inmuebles de propiedad federal y el
establecimiento de las normas para la celebracion de contratos de construccion y
conservacion de obras federales, en la Secretaria de Asentamientos Humanos y
Obras Publicas.

disposiciones posteriores, la competencia en materia de control se

complementa quedando:

o]

(e]

o]

La intervencion en las adquisiciones de toda clase y el manejo de almacenes, control
de inventarios, avallios y baja de bienes muebles, en la Secretaria de Comercio;

La responsabilidad de control, desde el punto de vista presupuestario, al personal
federal, en la SPP, y ‘

El registro y control de la manifestacion de los bienes del personal publico federal, en
las Procuradurias Generai de la Republica y General de Justicia del Distrito Federal.

= En respuesta a estos cambios, la SPP publicé tres reglamentos interiores, uno el
23 de mayo de 1977, otro el 31 de diciembre de 1979 y un tercero el 28 de febrero
de 1980. Cabe destacar de! segundo la creacion, en el area de! C. Secretario, de la
Comision Interna de Administracion y Programacion; y, del tercero, la creacion de
la Direccidn General de Administracion de Personal del Gobierno Federal con el
proposito de adecuar las estructuras organizacionales de la APF.

La estructura de 1982-1983

= En 1982 se plantea la necesidad de armonizar y fortalecer la funcién de control en
el sector publico. Para ello, fue presentado ante el Congreso de la Unién un
conjunto de propuestas legislativas en las que se incluyo la iniciativa de Decreto de
Reformas y Adiciones a la LOAPF, misma que al aprobarse y publicarse en el DOF
del 28 de diciembre de 1982, dio origen a la SECOGEF; con el proposito de
integrar en esta dependencia las funciones de control y evaluacién giobal de la
gestion pablica anteriormente dispersas. La SECOGEF se crea conformando parte
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de su estructura organizacional con areas provenientes de otras dependencias del
Ejecutivo Federal, tales como Presidencia de la Republica, la Secretaria de
Desarrollo Urbano y Ecologia, la SHCP, la SPP, la Secretaria de Comercio y
Fomento Industrial, la PGR y la PGJDF.

» EI 19 de enero de 1983, se publicé en el DOF el primer Reglamento Interior® de la
SECOGEF. Posteriormente, el dia 28 del mismo mes se publicé el acuerdo por el
que se adscriben organicamente las unidades administrativas de la Secretaria. Se
ubic6 dentro de la APF como una dependencia de apoyo y vigilancia que tuvo a su
cargo el disefio e instrumentacion del Sistema Integrado de Control y Evaluacion
Gubernamental. Mientras que el 25 de enero de 1983 aparecia un nuevo
reglamento interior de la SPP a través del cual dicha dependencia creaba la Unidad
de Modernizacion de la APF y la Direccion General de Servicio Civil. Cabe sefialar
que en ese afio, el 29 de julio, que se crea la Comisidon Intersecretarial de Servicio
Civil.

= La estructura de la SECOGEF durante el periodo de 1982 a 1983 estuvo
conformada por las siguientes unidades administrativas: la Oficina del Secretario; 2
Subsecretarias, “A” y “B”; una Oficialia Mayor; una Contraloria Interna; una
Coordinacién General de Comisarios y Delegados de Contraloria en el Sector
Publico; 12 Direcciones Generales de Planeacién, de Andlisis y Evaluacion, de
Apoyo Técnico a Comisarios y Delegados de Contraloria, de Auditoria
Gubernamental, de Auditorias Externas, de Comunicacién Social (DGCS), de
Control, de Operacién Regional, de Programacion, Organizacién y Presupuesto
(DGPOP), de Responsabilidades y Situacién Patrimonial (DGRSP), de Servicios
Administrativos y la Juridica (ver organigrama 1). Durante el periodo subsiguiente
de 1983 a 1985, la estructura no sufrié grandes modificaciones salvo la creacion de
la Unidad de Normatividad dependiente de la Subsecretaria “B” en 1984.

La estructura de 1986-1989

» Los dias 29 y 30 de julio de 1985 aparecen nuevos Reglamentos Interiores tanto
para la SSP como para la SECOGEF, respectivamente. En el caso de la SPP se
fusionan las Direcciones Generales de Servicio Civii y de Modermizacion
Administrativa para hacer de la resultante Direccion General de Servicio Civil un
area técnico-normativa que diera coherencia y uniformidad a las estructuras
organizacionales, puestos y recursos presupuéstales de las dependencias y

** Los fines fundamentales de un Reglamento Interior con el determinar la competencia de las unidades administrativas de
una dependencia o entidad para asegurar la legitimidad de los actos que les corresponde realizar en el orden administrativo
con sujecion a lo dispuesto por el articulo 16 constitucional, y propiciar una organizacién de caracter institucional que permita
que el ejercicio de las atribuciones conferidas se realice bajo un esquema de eficiencia que permita la coordinacion,
direccion y supervision de fas acciones que tiene encomendadas dicha dependencia o entidad.
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entidades de la APF. Mientras que en el caso de de la SECOGEF, con motivo de
las medidas de racionalidad dictadas por el Ejecutivo Federal en 1985:

(o]

se eliminaron 3 direcciones generales: la de Planeacion, la de Apoyo Técnico a
Comisarios y Delegados de Contraloria en el Sector Plblico, y la DGPOP;

se modifico el nivel jerarquico de la Contraloria Interna de nivel 35 (Oficialia Mayor) a
nivel 33 (Direccion General); y

se cambio de denominacién a la Direccion Gerieral de Servicios Administrativos por el
de Direccién General de Administracién y que ademas absorbia las funciones de la
DGPOP.

s Con estos cambios, la estructura organizacional de la SECOGEF para 1985 quedo
conformada por las siguientes unidades administrativas: la Oficina del Secretario; 2
Subsecretarias, “A” y “B”, una Contraloria Interna; la Oficialia Mayor; la
Coordinacion General de Comisarios y Delegados de Contraloria en el Sector
Publico; 9 Direcciones Generales de Administracion, de Analisis y Evaluacion, de
Apoyo Técnico a Comisarios y Delegados de Contraloria, de Auditoria
Gubernamental, de Auditorias Externas, de Comunicacion Social (DGCS), de
Control, de Operacién Regional, de Responsabilidades y Situacion Patrimonial
(DGRSP), y la Juridica (ver organigrama 2). Durante los afios de 1986 a 1988, la
estructura organica basica de la SECOGEF no se modificé y el Gnico cambio
realizado fue, en 1988, para modificar el nivel jerarquico de la Contraloria Interna
que pas6 de nivel 33, Direccién General, a nivel 35, Oficialia Mayor.

La estructura de 1989-1994

» Con fecha 16 de enero de 1989 se publicd en el DOF, un nuevo Reglamento
Interior para la dependencia, el cual abrogé al ordenamiento de 1983. Este
reglamento fue reformado y adicionado mediante decretos presidenciales
publicados el 26 de febrero de 1991, el 27 de julio de 1993 y el 19 de abril de 1994.
En cuanto a este nuevo reglamento que se constituyé en el segundo reglamento
interior de la SECOGEF, que se complementé con el acuerdo de adscripcion
publicado el 23 de enero de 1989.Las modificaciones consistieron en:

[o]

o 0O 0 0 0

la creacién de ta Direccion General de Simplificacion Administrativa dependiente de la
Subsecretaria “A”;

el cambio de denominacién y nivel de la Coordinacién General de Comisarios y
Delegados de la Contraloria en el Sector Publico por el de Unidad de Comisarios con
nivel jerarquico de Oficialia Mayor;

la transformacion de la DGCS en Unidad;

la reubicacion de la Contraloria interna a nivef de Direccién General;

la reubicacién de la Direccién General Juridica con dependencia directa del Secretario;
ta desaparicion de la Unidad de Normatividad dependiente de la Subsecretaria "B,

la desaparicion de la Direccion General de Andlisis y Evaluacion dependiente de la
Coordinacién General de Comisarios y Delegados de Contraloria en el Sector Publico;
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o el cambio de denominaciéon de la Direccién General de Control por el de Direccién
General de Control y Evaluacion de la Gestién Publica.

= Con estos cambios, la estructura organizacional de la SECOGEF para 1989 quedo
conformada por las siguientes unidades administrativas: la Oficina del Secretario; 2
Subsecretarias, “A” y “B”; una Contraloria Interna; la Oficialia Mayor; las Unidades
de Comisarios y Delegados de Contraloria en el Sector Publico, y de Comunicacion
Social; 8 Direcciones Generales de Administracién, de Auditoria Gubernamental,
de Auditorias Externas, de Control y Evaluacion de la Gestion Publica, de
Operacién Regional, de Responsabilidades y Situacion Patrimonial (DGRSP), de
Simplificaciéon Administrativa y la Juridica (ver organigrama 3).

Durante 1990, la estructura orgénica basica de la SECOGEF no se modific.
Mientras que en 1991, con las reformas y adiciones al reglamento interior del 26 de
febrero. se formalizo la creacion de la Direccién General de Contraloria Social,
pasando asi de 8 a 9 Direcciones Generales. Para 1992, unicamente se modifico el
nivel jerarquico de la Contraloria Interna que pasé de nivel 33 (Direccidén General) a
nivel 34 (Coordinacion General). En 1993 se reforma el Reglamento Interior de la
Secretaria, el 27 de julio, con lo que se elimind la Unidad de Comisarios (nivel de
Subsecretaria), transfiriéndose las funciones de esta unidad administrativa a la
Direccion General de Control y Evaluacion de la Gestion Pablica.

Por otra parte, durante este periodo mediante el Decreto que deroga, reordena y
reforma diversas disposiciones de la LOAPF, el 21 de febrero de 1992, se
fusionaron las Secretarias de Programacion y Presupuesto y de Hacienda y Crédito
Publico. Con esta medida, a la SHCP se le confirieron, ademds de las atribuciones
en materia fiscal, financiera y crediticia, las de programacion del gasto publico, de
planeacion y de informacion estadistica y geografica. A partir de ello, la SHCP
publicd un nuevo Reglamento Interior, el 24 de febrero de 1992, mediante 2l cual
se integraron a la SHCP las siguientes unidades administrativas de la extinta SPP:

o la Subsecretaria de Normatividad y Control Presupuestal con la Unidad de Inversiones
y las Direcciones Generales de Politica Presupuestal; de Contabilidad Gubernamental y
de Normatividad y Desarrollo Administrativo, esta Ultima integrada con la fusion de las
Direcciones Generales de Servicio Civil y de Normatividad de Obras Publicas,
Adquisiciones y Bienes Muebles;

o la Subsecretarias de Programacion y Presupuesto, y de Desarrollo Regional con la
Unidad Responsable del Programa Nacional de Solidaridad; y, el INEGI.

Posteriormente, el 4 de junio de 1992, con el nuevo Reglamento Interior de la
SHCP se crea la Direccion General de Normatividad y Desarrollo Administrativo
derivado de la fusion de las Direcciones Generales de Normatividad de Obras
Publicas, Adquisiciones y Bienes Muebles y de la de Servicio Civil.
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» Para el 25 de enero de 1993, la SHCP reformé, adicioné y derogé diversas
disposiciones del Reglamento Interior a partir del cual:

o las Subsecretarias de Normatividad y Control Presupuestal y de Programacién y
Presupuesto se fusionan para conformar la Subsecretaria de Egresos, misma que
quedod integrada con la Unidad de Inversiones, Energia e Industria; las Direcciones
Generales de Politica Presupuestal; de Normatividad y Desarrolio Administrativo; de
Contabilidad Gubernamental; de Programacién y Presupuesto de Servicios; de
Programacion y Presupuesto Agropecuario, Pesquero y Abasto y de Programacion y
Presupuesto de Salud, Educacion e Infraestructura.

La estructura de 1994-1995

* En 1994, dentro de la SECOGEF se cred la Direccion General de Inconformidades
(DGinc) dependiente de la Subsecretaria “A” con el decreto que reforma y adiciona
el Reglamento Interior publicado en el DOF del 19 de abril de 1994.

Posteriormente, con motivo de las reformas, adiciones y derogaciones a la LOAPF,
publicadas en el DOF el 28 de diciembre, cambié la denominacién de la SECOGEF
por el de SECODAM. En virtud de habérsele conferido nuevas atribuciones,
articulo 37 de la LOAPF, en las materias de: desarrollo administrativo integral en la
APF, autorizacién y registro de estructuras organizacionales y ocupacionales de las
dependencias y entidades; normatividad de adquisicion, en adicion a las que le
correspondian en materia de vigilancia y responsabilidades de los servidores
publicos. A partir de las cuales queda facultada para disefar lineamientos de
modernizacion administrativa, asi como fortalecer las funciones normativas que
orientan el manejo transparente de los recursos y la operacion de los sistemas de
control y vigilancia para prevenir conductas indebidas e imponer sanciones en los
€asos que asi se amerite.

Para 1994, la estructura basica de la SECODAM estaba integrada por las
siguientes unidades administrativas: la Oficina de! Secretario; 2 Subsecretarias, “A”
y “B”; una Contraloria Interna; la Oficialia Mayor; la Unidad de Comunicacion
Social; 9 Direcciones Generales de Administracion, de Auditoria Gubernamental,
de Auditorias Externas, de Contraloria Social, de Control y Evaluacion de la
Gestién Publica, de Operacion Regional, de Inconformidades (DGinc), de
Responsabilidades y Situacion Patrimonial (DGRSP), de Simplificacion
Administrativa y la Juridica. :

» Con fecha 12 de abril de 1995 se publicé en el DOF, el nuevo Reglamento Interior
para la recién creada SECODAM, el cual abrogé al ordenamiento de 1989. A partir
de este documento y el acuerdo de adscripcién orgénica del 18 de abril de ese
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mismo afio, se formalizan los cambios planteados en las atribuciones de la
Secretaria en diciembre de 1994, Las modificaciones consistieron en:

o Creacion de 2 jefaturas de unidad y 1 direccion general: la Unidad de Normatividad de
Adquisiciones, Obras Publicas, Servicios y Patrimonio Federal (nivel 35), la Unidad de
Desarrolio  Administrativo (nivel 35), la Direccion General de Programacion,
Organizacién y Presupuesto (DGPOP) con nivel 33E.

o Se renivelaron y cambiaron de nomenclatura 3 unidades administrativas: la Direccién
General Juridica (nivel 33E) a Unidad de Asuntos Juridicos (nivel 35); la Direccién
General de Control y Evaluacién de la Gestion Publica (nivel 33E) a Unidad de
Seguimiento y Evaluacién de la Gestién Publica (nivel 35); la Unidad de Organizacién y
Sistemas (nivel 30E) a Direccion General de Informatica (nivel 33E). Durante estas
modificaciones, la funcién de organizacién se transfirié a la DGPOP.

o Cambiaron de denominacion otras 5 dreas: la Subsecretarfa “A” por Subsecretaria de
Atencion Ciudadana y Contraloria Social, la Direccién General de Operacién Regional
por Direccion General de Operacién Regional y Contraloria Social (DGORCS), la
Direccion General de Contraloria Social por Direccion General de Atencion Ciudadana;
la Subsecretaria “B” por Subsecretaria de Normatividad y Control de la Gestion Pblica,
la Unidad de Comunicacién Social por Direccién General de Comunicacion Social.

o Se fusionaron: la Direccién General de Auditorias Externas con la Direccion General de
Auditoria Gubernamental, conservando el nombre de esta Ultima.

o Se elimind la Direccién General de Simplificacion Administrativa, transfiriéndose sus
funciones a la Unidad de Desarrolio Administrativo;

o Se adscribe ala SECODAM la Comision de Avaluos de Bienes Nacionales (CABIN) asi
como otras unidades administrativas de la Secretaria de Desarrollo Social y de la
SHCP. Todo ello, mediante el acuerdo de adscripcion organica correspondiente
publicado en el DOF del 18 de abril.

Para 1995, la estructura basica de la SECODAM estaba integrada por las
siguientes unidades administrativas: la Oficina del Secretario; la Subsecretaria de
Atencion Ciudadana y Contraloria Social; la Subsecretaria de Normatividad y
Control de la Gestion Publica; la Contraloria Interna; la Oficialia Mayor; 9
Direcciones Generales de Administracién, de Atencidén Ciudadana {DGAC), de
Auditoria Gubernamental; de Comunicacién Social (DGCS), de Inconformidades
(DGInc), de Informatica (DGI), de Operacion Regional y Contraloria Social
(DGORCS), de Programacién, Organizacién y Presupuesto (DGPOP), y de
Responsabilidades y Situacion Patrimonial (DGRSP); 4 Jefaturas de Unidad, la de
Asuntos Juridicos (UAJ), la de Desarrollo Administrativo (UDA), la de Normatividad
de Adquisiciones, Obras Publicas y Servicios del Patrimonio Federal (UNAOPSPF),
y la de Seguimiento y Evaluacion de la Gestidn Publica; y, un érgano administrativo
desconcentrado: la Comision de Avalios de Bienes Nacionales (CABIN). (Ver
organigrama 4).

« Por otra parte, en diciembre de 1995, se autoriza y registra la estructura orgéanica
basica de la SHCP, misma que incluyd los cambios siguientes: en la Subsecretaria
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de Egresos se cred la Direccién General de Programacién y Presupuesto de
Energia e Infraestructura; cambia su denominacién la Direccion General de
Normatividad y Desarrollo Administrativo por Direccién General de Normatividad y
Servicio Civil, y en la Oficialia Mayor la Direccién General de Personal, cambia su
denominacién por Direccion General de Recursos Humanos. Para el 11 de
septiembre de 1996, se publica un nuevo reglamento interior de la SHCP, mediante
el cual se crea la Unidad de Servicio Civil sustituyendo a la Direccién General de
Normatividad y Desarrollo Administrativo.

La estructura de 1996-2000*

= E| 24 de diciembre de 1996 fue publicado en el DOF el decreto por el que se
reforma la fraccion XIi del articulo 37 de la LOAPF, facultando a la SECODAM para
designar y remover a los titulares de los OICs en las dependencias y entidades de
la APF y de la PGR, asi como a los responsables de las areas de auditoria, quejas
y responsabilidades de dichos 6rganos, quienes pasan a depender jerarquica y
funcionalmente de la SECODAM con el caracter de autoridad y realizando la
defensa juridica de las resoluciones que emitieran en la esfera administrativa y
ante los tribunales federales, representando a! Titular de la Secretaria.

» Estos cambios dotaron a las contralorias internas de la autonomia que requerian
para fortalecer la funcion de control y que se tradujeron en:

o Facultar a la SECODAM, para designar y remover directamente a los contralores
internos de las dependencias y entidades, y de la PGR, y con ello reforzar el vinculo
funcional de estos respecto del 6rgano rector, y asi sustraerio de la linea de mando
del érgano fiscalizado.

o Conferir atribuciones directas a los OICs de las entidades paraestatales para iniciar el
procedimiento administrativo a los servidores pUblicos de éstas, en los casos en que
se presuma la necesidad de fincar responsabilidades en los términos de Ley, asi
como precisar las correspondientes a los ¢érganos internos de control de las
dependencias y de la PGR, en este sentido.

o Dotar del caracter expreso de érganos de autoridad a las contralorfas internas, con
mencién especifica de su estructura basica, a partir de la atencién de quejas y
denuncias, la auditoria y la competencia integral en materia de responsabilidades.

o Unificar la potestad sancionadora, en materia de responsabilidades a efecto de gue
los OICs al tiempo que fincan sanciones disciplinarias, sin distincién de la cuantia,
impongan las sanciones econémicas.

= Con base en esos cambios, se actualiza el Reglamento Interior de la Dependencia
segun decreto publicado el 29 de septiembre de 1997, él cual se complementa con

Y En este periodo aparece el PROMAP, el 28 de mayo de 1996, él cual se integro por 4 subprogramas: el de Participacion y
Atencién Ciudadana; el de . Descentralizacion y/o Desconcentracion Administrativa; el de Medicién y Evaluacién de la
Gestién Publica; y, el de Dignificacion, Profesionalizacién y Etica del Servidor Publico. De este ftimo, se planteé como uno
de sus objetivos el contar con un Servicio Profesional de Carrera en ia APF. Sin embargo, pese a os estuerzos realizados no
se logré alcanzar dicha meta (Guerreo 1998; Arellano y Guerreo 2000, Martinez 2001)
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el Acuerdo de adscripcion del 12 de noviembre de ese mismo afio a través del cual
se establece la subordinacion jerarquica de servidores publicos referidos en dicho
Reglamento (Delegados, Comisarios Puablicos, Titulares de los OICs, los de las
Areas de Responsabilidades, Auditoria y Quejas adscritos a éstos asi como los
Supervisores Regionales).

» A partir de estos cambios, la estructura organizacional de la SECODAM para 1997
quedaba conformada por las siguientes unidades administrativas: la Oficina del
Secretario; la Subsecretaria de Atencién Ciudadana y Contraloria Social; la
Subsecretaria de Normatividad y Control de la Gestion Publica; la Contraloria
Interna; la Oficialia Mayor; los Comisarios y Delegados; los Titulares de los OICs
(TOICs); los Titulares de las Areas de Responsabilidades, Auditoria y Quejas de
los OICs (TA's); los Supervisores Regionales; 9 Direcciones Generales de
Administracién, de Atencion Ciudadana (DGAC), de Auditoria Gubernamental; de
Comunicacion Social (DGCS), de Inconformidades (DGInc), de Informatica (DGI),
de Operacion Regional y Contraloria Social (DGORCS), de Programacion,
Organizacion y Presupuesto (DGPOP), y de Responsabilidades y Situacién
Patrimonial (DGRSP); 4 Jefaturas de Unidad, la de Asuntos Juridicos (UAJ), la de
Desarrollo Administrativo (UDA), la de Normatividad de Adquisiciones, Obras
Publicas y Servicios del Patrimonio Federal (UNAOPSPF), y la de Seguimiento y
Evaluacion de la Gestién Publica; y, un érgano administrativo desconcentrado: la
Comision de Avalios de Bienes Nacionales (CABIN). (Ver organigrama 5). Durante
1998 y 1999 no se modifico la estructura organica basica de la SECODAM.

La estructura de 2001-2003

= El 4 de enero del ano 2000 se publicaron en el DOF, la Ley de Adquisiciones,

Arrendamientos y Servicios del Sector Publico y la Ley de Obras Publicas y
Servicios Relacionados con las Mismas. La entrada en vigor de dichos
ordenamientos implicd el ejercicio de nuevas atribuciones por parte de la
SECODAM, entre las que se encuentran las relativas al establecimiento,
administracion y operacion del Sistema Electrénico de Contrataciones
Gubernamentales.

= Posteriormente el 4 de septiembre del mismo afio, se reforma y adiciona el
Reglamento Interior de la Secretaria, para formalizar la creacién de la Unidad de
Servicios Electrénicos Gubernamentales. También se incorporan a la estructura
general de la SECODAM las siguientes areas: la DGA de Quejas vy
Responsabilidades y las Direcciones de Quejas y Responsabilidades A y B
adscritas a la Contraloria Interna; la DGA de Responsabilidades, la Direccion de
Responsabilidades, la Direccién de Verificacién, la DGA de Evolucién Patrimonial y
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las Direcciones de Evolucién Patrimonial ‘A’ y ‘B’ adscritas a la DGRSP; y las
DGAs de Auditorias Directas, de Auditorias Especiales y de Auditorias Externas
adscritas a la Direccion General de Auditoria.

De esta forma, la estructura organica de la SECODAM para el 2000 quedaba
conformada por las siguientes unidades administrativas: la Oficina del Secretario; la
Subsecretaria de Atencién Ciudadana y Contraloria Social; la Subsecretaria de
Normatividad y Control de la Gestién Publica; la Contraloria interna; la Oficialia
Mayor; los Comisarios y Delegados; los Titulares de los OICs (TOICs); fos Titulares
de las Areas de Responsabilidades, Auditoria y Quejas de los OICs (TA’s); los
Supervisores Regionales; 9 Direcciones Generales de Administracion, de Atencion
Ciudadana (DGAC), de Auditoria Gubernamental; de Comunicaciéon Social
(DGCS), de Inconformidades (DGinc), de Informética (DGI), de Operacion Regional
y Contraloria Social (DGORCS), de Programacién, Organizacién y Presupuesto
(DGPOP), y de Responsabilidades y Situacién Patrimonial (DGRSP); 5 Jefaturas
de Unidad, la de Asuntos Juridicos (UAJ), la de Desarrolio Administrativo (UDA), ia
de Normatividad de Adquisiciones, Obras Publicas y Servicios del Patrimonio
Federal (UNAOPSPF), de Seguimiento y Evaluacion de la Gestién Publica, y la de
Servicios Electronicos Gubernamentales; y, un drgano administrativo
desconcentrado; la Comisidon de Avallios de Bienes Nacionales (CABIN). Estos
cambios se complementan con-el acuerdo de adscripcion del 18 de septiembre del
mismo afo.

Una vez realizados estos movimientos, durante el 2001 la estructura de
organizacional de la Secretaria vive su periodo de mayores cambios. Por un lado,
se publica un nuevo Reglamento Interior el 16 de julio del 2001 que sustituye al
reglamento de abril de 1995. En donde destaca la creacion de la Secretaria
Ejecutiva de la Comision Intersecretarial para la Transparencia y el Combate a la
Corrupcién en la APF {SECITCC), la cual fue creada por el Ejecutivo Federal
mediante Acuerdo publicado el 4 de diciembre de 2000, con el objeto de coordinar
las politicas y acciones para prevenir y combatir la corrupcién y fomentar la
transparencia en el gjercicio de las atribuciones de las diversas dependencias y
entidades de la APF, asi como para dar seguimiento a los programas y acciones en
la materia. Asi como las siguientes modificaciones:

o Creacion de: el Secretariado Ejecutivo de la CITCC (SECITCC); la Coordinacion
General de Organos de Vigilancia y Control (CGOVC); la Unidad de Servicios
Electronicos Gubernamentales adscrita a la Subsecretaria de Atencién Ciudadana; v, la
Coordinacién de Visitadurias de Atencion Ciudadana, Responsabilidades e
Inconformidades

. Cambiaron de denominacion: la Subsecretaria de Atencion Ciudadana y Contraloria
Social por el de Subsecretaria de Normatividad y Atencién Ciudadana (SACN); la
Subsecretaria de Normatividad y Control de la Gestion Publica por el de Subsecretaria
de Control y Evaluacién de la Gestion Publica (SCEGP); la DGCS es sustituida por
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Unidad de Vinculacién para la Transparencia (UVT); la Direccién General de Auditoria
Gubernamental se reconvierte en jefatura de Unidad (UAG)

o Se elimina la DGPOP y es sustituida por las Direcciones Generales de Programacion y
Presupuesto y (DGPyP) y la de Modernizacion Administrativa y de Procesos (DGMAP)

» Y por otra parte, el 29 de noviembre de 2001, dicho ordenamiento es modificado,
en no menos de 5 meses de su emisién, con el objeto de incorporar dentro de la
estructura organica de la SECODAM a la SDSA en sustitucion de la UDA. A partir
de lo cual se dotaba de un mayor alcance y fortalecimiento de las funciones en
materia de desarrolio administrativo integral y de modernizacién administrativa, que
venia desempefiando la Secretaria al interior de la APF. Al mismo tiempo que se
crean las Direcciones Generales de Simplificacion Regulatoria (DGSR), de
Eficiencia Administrativa (DGEA), y Ila de Andlisis de Estructuras y
Profesionalizacion del Servicic Publico (DGAEyPSP).

o La DGSR se orienté a promover y coadyuvar al mejoramiento de la normatividad que
rige el funcionamiento de la APF, asi como dar seguimiento a las acciones respectivas,
y evaluar y difundir sus resultados.

o La DGEA tuvo como responsabilidad primaria el disefio y promocién del modelo de
gestion gubernamental en materia de desarrollo administrativo integral, orientado a la
mejora de resultados de las dependencias y entidades de la APF y de la PGR.

o La DGAEYPSP surgié para incidir en la mejora de los recursos humanos y de la
organizacion de las dependencias y entidades de la APF, a través de una eficiente
administracion, desarrollo y profesionalizacion de los servidores publicos.

Con estas modificaciones, la estructura organica de la SECODAM para el 2001
quedaba conformada por las siguientes unidades administrativas: la Oficina del
Secretario; la Subsecretaria de Atencién Ciudadana y Normatividad (SACN); la
Subsecretaria de Control y Evaluacion de la Gestion Publica (SCEGP); la
Contraloria Interna; la Oficialia Mayor; los Comisarios y Delegados; los Titulares de
los OICs (TOICs); los Titulares de las Areas de Responsabilidades, Auditoria y
Quejas de los OICs (TA's); los Supervisores Regionales; la Secretaria Ejecutiva de
la CITCC (SECITCC); 11 Direcciones Generales: de Administracion, de Atencién
Ciudadana (DGAC), de Inconformidades (DGinc), de Informatica (DGJ), de
Operacién Regional y Contraloria Sccial (DGORCS), de Programacién vy
Presupuesto (DGPyP), de Modernizacién Administrativa y de Procesos (DGMAP),
de Responsabilidades y Situacién Patrimonial (DGRSP), de Simplificacion
Regulatoria (DGSR), de Eficiencia Administrativa (DGEA), de Analisis de
Estructuras y Profesionalizacion del Servicio Publico (DGAEYPSP); 6 Jefaturas de
Unidad, la de Asuntos Juridicos (UAJ), la de Vinculacién para la Transparencia
(UVT), la de Normatividad de Adquisiciones, Obras Publicas y Servicios del
Patrimonio Federal (UNAOPSPF), de Seguimiento y Evaluacion de la Gestion
Publica, la de Auditoria Gubernamental (UAG), y la de Servicios Electrénicos
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Gubernamentales; y, un érgano administrativo desconcentrado: la Comision de
AvalUos de Bienes Nacionales (CABIN). (Ver Organigrama 6)

= Posteriormente con el propdsito de que el marco juridico vigente contemplara
totalmente el nuevo perfil de la SECODAM, se promovié la reforma del Articulo 37
de la LOAPF, publicada el 13 de marzo de 2002, para incorporar a las atribuciones
de la Secretaria, la de fomentar la transparencia en el ejercicio de las atribuciones
de las dependencias y entidades de la APF, asi como de la PGR. Lo anterior dio
fundamento legal a la SDSA que se habia incorporado a la estructura organica
mediante el decreto de noviembre de 2001.

La estructura de 2003-2004

» Durante este periodo, con motivo de las modificaciones a diversas disposiciones de
la LOAPF, incluyendo el articulo 37, publicadas en el DOF et 10 de abril de 2003
conjuntamente con la LSPC cambié la denominacién de la SECODAM por el de
SFP.

= Con la publicacién del a LSPC y las modificaciones a la LOAPF, se adicionaron
competencias relativas a la organizacién y operacién del Sistema de SPC; la
aprobacion y registro de estructuras organicas, asi como las politicas de gobierno
electrénico en la APF. Todas estas adicionales a las que venia desarrollando la
dependencia conforme a lo previsto en las disposiciones legales aplicables.
Asimismo, dichas acciones estan enmarcadas dentro de la ABG, en las que se
incluyen como actividades sustantivas de la SFP, la promocion de un gobierno
protesional, la mejora regulatoria, el cuidado en el manejo de los recursos publicos,
la honestidad vy la transparencia y, utilizando

» A partir de estas nuevas atribuciones, el 12 de diciembre de 2003 se publicé en el
DOF el primer Reglamento Interior de la recién creada SFP que determina la nueva
estructura orgénica con las unidades administrativas gue la integran y sus
atribuciones. Entre los cambios mas destacados estan:

o]
o]

la transformacion de la SDSA en Subsecretaria de la Funcion Plblica (SSFP),

la creacién de la Unidad de del Servicio Profesional y Recursos Humanos de la APF
(USPRH), de la Direccién General de Informacion e Integracion, asi como la antes
desaparecida DGCS

los cambios de denominacién de la Direccion General de Eficiencia Administrativa por
el de Direccién General de Eficiencia Administrativa y Buen Gobierno {DGEABG); el de
la Unidad de Seguimiento y Evaluacién de la Gestién Publica por el de Unidad de
Control y Evaluacion de la Gestion Publica (UCEGP) y el de la Unidad de Servicio
Electronicos Gubernamentales por el de Unidad de Gobierno Electrénico y Politicas de
la Informacion (UGEPTI);
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o la creacién de la Direccién General de Estructuras y Puestos en sustitucion de la
DGEPyPSP.

o laincorporacion al reglamento interior las siguientes unidades administrativas de menor
nivel jerarquico: la Direccién de Quejas y Denuncias; la Direccion de investigaciones;
las Direcciones Generales Adjuntas de Legislacion y Consulta, la Juridico Contenciosa
y la de Asuntos Penales; asi como las Direcciones de Responsabilidades A, B, Cy D,
las de Verificacion A, B, y C, las de Evolucién Patrimonial A, B y C, y las de
Inconformidades A1, A2, B1y B2

= Asimismo, la SHCP publicé un nuevo reglamento interior el 17 de junio de 2003,
poco antes de que saliera el reglamento de la SFP, en donde se estipulaba en sus
transitorios que los recursos de la USC de la SHCP serian transferidos a la SFP
para que arrancard ia operacion del SPC.

Con estos ultimos cambios, la estructura organizacional de ia SECODAM para
2003* quedaba conformada por las siguientes unidades administrativas: la Oficina
del Secretario; la Subsecretaria de Atencion Ciudadana y Normatividad (SACN); la
Subsecretaria de Control y Evaluacién de la Gestion Piblica (SCEGP); la
Subsecretaria de la Funcién Publica (SSFP); la Contraloria Interna; la Oficialia
Mayor; el Secretariado Ejecutivo de la CITCC de la APF (SECITCC); la
Coordinacién General de Organos de Vigilancia y Control (CGOVC); los
Comisarios y Delegados; los Titulares de los OICs (TOICs); los Titulares de las
Areas de Responsabilidades, Auditoria y Quejas de los OICs (TA's); los
Supervisores Regionales; 13 Direcciones Generales de Administracion, de
Atencion Ciudadana (DGAC), de Inconformidades (DGInc), de Responsabilidades y
Situacién Patrimonial (DGRSP), de Informacion e Integracion (DGlI), de Informatica
(DGl), de Operacion Regional y Contraloria Social (DGORCS), de Programacion y
Presupuesto (DGPyP), de Modernizacion Administrativa y de Procesos (DGMAP),
de Simplificacion Regulatoria (DGSR), de Eficiencia Administrativa y Buen
Gobierno (DGEAyBG), de Analisis de Estructuras y Profesionalizacion del Servicio
Publico (DGEAYPSP), y de Comunicacion Social (DGCS); y; 7 Jefaturas de Unidad,
la de Asuntos Juridicos (UAJ), la de Gobierno Electrénico y Politica de Tecnologias
de la informacién (UGEPTI), la de Normatividad de Adquisiciones, Obras Publicas
y Servicios del Patrimonio Federal (UNAOPSPF), la de Control y Evaluacion de la
Gestion Publica (UCEGP), la de Vinculacion para la Transparencia (UVT), la de
Auditoria Gubernamental (UAG), y la de Servicio Profesional y Recursos Humanos
de la APF (USPRH); v, la Comisién de Avalios de Bienes Nacionales (CABIN).
(Ver organigrama 7).

* La estructura organica de la SFP en el 2002 era de 2,267 plazas (1,330 personal de mando y 937 personal operativo) en
fanto que para el 2004 sélo contaba con 1 971 plazas (1 561 plazas de mando y enlace y 410 plazas operativas). La
tendencia ha sido a hacer mas con menos y los saldos positivos fueron debidos a la transferencia de plazas derivada de la
desaparicion de la USC en la SHCP y la creacidn de la USPRH. (Informes de Labores de la SECODAM 2001 y 2002;
Informes de Labores de la SFP 2003 y 2004)
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Organigrama 1. SECOGEF: 1982-1985

Organigrama e Is SECOGEF, 1982
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Organigrama 2. SECOGEF: 1986-1989
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Organigrama 3. SECOGEF: 1989-1994

Organigrame de la SECOGEF, 1989 [ WY

Thuler: Lic. Ma. Bana Vizguer Nava

Organigrama 4. SECODAM: 1994-1996

Organigrama de la SECOGEF, 1994

Thuwlar: Lic. Roma Samaniego Vitlarreal
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Organigrama 5. SECODAM: 1996-2000

Organigrama de la SECODAM, 1066

Tetuls: Lic. Arsaria Farsll Cubliiss

Organigrama 6. SECODAM: 2001-2003

Organigrams de la SECODAM, 2001 [iarer- W
TP h{
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Organigrama 7. SFP: 2003-2004
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De esta revisién del cambio en la estructura organizacional de la SFP se
desprenden las siguient,és reflexiones:

1. La dispersion de esfuerzos en materia de administracién de recursos
humanos y estructuras organizacionales en la APF ha sido una
constante que requiri6 mas de 20 anos para poder éoncentrafse en uha
dependencia reguladora con el caracter de la -actual SFP. La
implantacién de un cambio tan radical e importante como lo es un SCC*
enla APF vaa requer‘ir mucho esfuerzo, compromiso y paciencia.

2. Los cambios en las estructuras organizacionales muestran también los
tiempos e ‘inercias’ a los cuales se enfrentan los reformadores dentro del
gobiermno. Por mas que se quieran implementar cambios. radicales,
innovadores o trascendentales, todos ellos deben de considerar el factor
tiempo‘mrn.o' un elemento clave para su éxito o fracaso.” ) ‘

3. Los avances que se pueden o requieren hacer a la funcién publica, al
sewicip_p,ubrico y a su gestion requieren de un marco institucional de
respald(‘i."‘_Como se observd de este andlisis, la _SEP se ha ido
transfdfmando institucionalmente. Esta transformacién ha tenido como
base cambios o modificaciones al marco regulador de la APF. A partir de
jos cuales se le ha facultado para dirigir, supervisar y evaluar la
operacién del SPC en la APF.

4; Tanto la revisiéon de organigramas, febchas, lineamientos y qatos de estos
carﬁbios,requieren ser complementados con ,\)isiones intefdisciplinarias y
estudios mas .profundos. Dejo = abierta esta posibilidad a futuras
investigaciones. La revision de los organigramas 1 al 7 y la figura 8

sintetizan brevemente los cambios en la organizacion de la SFP.
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Cuadro 28. Listado de los Cambios en la Estructura Organizacional de la

SFP: 1982 - 2003

Ao Fecha Institucion Nombre del Ordenamiento
1982 29-Dic-82 SEGOB Decreto de reformas y.adiciones a la LOAPF
1983 19-Ene-83 SECOGEF Reglamento Interior de la SECOGEF
1985 30~Jul-85 SECOGEF Decreto de reformas al Reglamento Interior de la SECOGEF
1989 16-Ene-89 SECOGEF Reglamento Interior de la SECOGEF
26-Feb-91 SECOGEF Decreto que reforma y adiciona el Reglamento Interior de la SECOGEF
19
. Fe de Erratas al Deoreto que reforma y adiciona el Reglamento Interior de la
21-Feb-91 SECOGEF SECOGEF, publicado e! 26 de febrero de 1991
Decreto por el que se reforman, adicionan y derogan diversas disposiciones del
27-Jul-83 SECOGEF Reglamento Interior de la SECOGEF
1993 Fe de Erratas al Decreto por el que se reforman, adicionan y derogan diversas
05-Ago-93 SECOGEF disposiciones del Reglamento Interior de la SECOGEF publicado el 27 de julio
de 1993
y Decreto por el que se reforman y adicionan diversas disposiciones del
1994 18-Abr-94 SECOGEF Reglamento Interior de 1a Contraloria General de la Fetleracion
28-Dic-94 SEGOB Decreto que reforma, adiciona y deroga diversas disposiciones de la LOAPF
1995 12-Abr-95 SECODAM Reglamento Interior de la SECODAM
1997 | 29-Sep-97 SECODAM Decreto que reforma el Reglamento Interior de la SECODAM
2000 | 04-Sep-00 SECODAM Decreto que reforma el Reglamento Interior de la SECODAM
16-Jul-01 SECODAM Reglamento Interior de la SECODAM
2001
29-Nov-01 SECODAM Decreto que reforma el Reglamento Interior de la SECODAM
Decreto por el que se expide la Ley del Servicio Profesionat de Carrera en la
10-Abr-03 SECODAM APF; se reforman la LOAPF y la Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto
Pablico Federal; y se adiciona la Ley de Planeacién
2003 Acuerdo por el que se delegan en el Subsecretario de Desarrollo y
22-Abr-03 SFP Simplificacion Administrativa y en el Titular de la Unidad de Servicios
Electronicos Gubernamentales de la SFP, las facuttades que se indican
12-Dic-03 SFP Reglamento Interior de la SFP

Fuente: elaboracién propia del autor,
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4.2. Operacion de la USPRH y de los Subsistemas del SPC

El apartado anterior de este capitulo estuvo enfocado en exponer la evolucién y
transformaciones que ha sufrido la SFP en cuanto a sus atribuciones y
estructura. Como se pudo revisar, la SPP y después la SHCP jugaron un papel
muy importante en cuanto a la dispersion de los esfuerzos en materia de un
SCC*. Tras la publicacién de la LSPC, la SECODAM cambio de nombre y
comenzé a disefiar la estrategia para cumplir adecuadamente sus nuevas
responsabilidades. ‘

Para ello, se nombro6 al Dr. José Luis Méndez como el titular de la recién creada
USPRH de la APF. Entre las primeras acciones estuvieron los trabajos con la
SHCP a afecto de realizar la transferencia de plazas de la USC a la SFP. De tal
modo que la SHCP al emitir su nuevo reglamento interior el 17 de junio de 2003,
derogaba el articulo 63 relativo a las funciones de la USC cuyas funciones pasan
a la Unidad de Politica y Control Presupuestario (articulos: cuarto, quinto y sexto

transitorios).

Cabe mencionar que esta unidad administrativa se adscribe formalmente a la
Subsecretaria de fa Funcién Publica, antes SDSA y que en su momento fuera la
UDA. Las atribuciones de la USPRH de la APF quedaron plasmadas en el
articulo 16 del Reglamento Interior de la SFP del 12 de diciembre de 2003, las

cuales son:

R Programar, dirigir, coordinar, dar seguimiento y evaluar el SPC y su funcionamiento en
las dependencias de la APF;

Ik Promover y vigilar la observancia de los principios de legalidad, eficiencia, objetividad,
calidad, imparcialidad, equidad y competencia por mérito en el APC;

. Elaborar y proponer al Secretario la emisién de normas, politicas, lineamientos, manuales
y demas disposiciones generales que se requieran para la operacién, regulacion,
evaluacion, perfeccionamiento -y, en su caso, correccion del SPC en la APF, en los

* Una mejor explicacién de esta dispersion se haya referida en el capitulo segundo, asi como en los documentos de
Guerrero Amparan (1998, 1999) en donde se exponen los conflictos y dilemas organizacionales a los cuales se enfrentaron
tanto la SHCP vy, entonces, SECODAM respecto al modelo de SCC que proponian instaurar en la APF.
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términos de la Ley de la materia y su Reglamento, asi como emitir las guias que
conforme a dichas disposiciones resulten aplicables;

Interpretar y aplicar la LSPC en la APF para efectos administrativos y emitir los criterios
obligatorios sobre ésta y otras disposiciones sobre la materia, para la regulacién del SPC
en la APF Centralizada;

Disefiar y promover la adopcién de medidas y programas que conduzcan al incremento
permanente de la productividad de las dependencias y en su caso entidades de la APF y
estimulen la capacitacion y la vocacion de servicio de los servidores publicos;

Definir, para su aprobacion, los cargos que por excepcién sean de libre designacion y
emitir los critetios generales para su determinacion, en los términos de las disposiciones
legales y administrativas aplicables;

Autorizar las estructuras de los Gabinetes de Apoyo, de conformidad con lo establecido
en la LSPC en la APF, y demas disposiciones juridicas aplicables;

Autorizar el intercambio de cargos de los servidores publicos de carrera, previa
autorizacién que emita el superior jerarquico de los mismos, en los términos de la LSPC
en la APF y demas disposiciones juridicas aplicables;

Designar a los servidores plblicos que, en representacion de la Secretaria, participaran
en la integracién de los Comités Técnicos de Profesionalizacién y Seleccién a que se
refiere la LSPC en la APF; aprobar la constitucion o desaparicion de los Comités, asi
como las reglas, actos de caracter general y propuestas de reestructuracion gue emitan
fos mismos;

Actuar como Secretario Técnico del Consejo Consultivo del Sistema de SPC;
Operar el Registro Unico de! Servicio Plblico Profesional de Carrera;

Organizar eventos de induccién para motivar el acercamiento de aspirantes al concurso
anual, en los términos de la LSPC en la APF;

Aprobar los mecanismos y criterios de evaluaciéon y puntuacion del desempefio,
seleccion, capacitacion, certificacién, ingreso, movilidad y valuacion de puestos, de
acuerdo a lo previsto en fa LSPC en la APF;

Valorar las determinaciones tomadas por los Comités de Profesionalizacion de las
dependencias, en el supuesto a que alude el articuio 60, fraccién IV de la LSPC en la
APF;

Resolver las inconformidades que se presenten en la operacién del Sistema del SPC y
que instruyan las dependencias, en los términos de las disposiciones reglamentarias
aplicables;

Dictar las resoluciones en los recursos de revocacion interpuestos en contra de las
resoluciones que recaigan en el procedimiento de seleccion previsto en la LSPC en la
APF y que instruyan las dependencias conforme a las disposiciones reglamentarias
aplicables;

Ejercer las atribuciones que la LSPC en la APF le confiere a la Secretaria y que no le
estén expresamente asignadas a otra unidad administrativa de la misma;

Elaborar y someter a la consideracién del Secretario las normas y lineamientos en
materia de planeacioén y administracién de personal de la APF, y en general, lo relativo a
tabuladores de sueldos, cualquier tipo de estimulos, prestaciones y separaciéon del
servicio, en los términos de las disposiciones aplicables;

Opinar previamente a su expedicion, sobre los proyectos de normas de contabilidad y
control en materia de programacion, presupuestacién y administracion de recursos
humanos que formule la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, de conformidad con la
fraccion 1X del articulo 37 de la LOAPF;
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XX. Establecer, con la paticipacién de ofras unidades administrativas competentes de la
Secretaria, las dependencias y entidades de la APF que correspondan, y la PGR, los
criterios para formular los programas de incentivos al cumplimiento de objetivos por parte
de los servidores publicos, en los términos de las disposiciones aplicables;

XXI. Coordinar la operacién del registro de personal civil de las dependencias y entidades de
la APF que realicen gasto publico en los términos de la LPyCPG, y formular y someter a
la consideracién del Secretario las normas que se considere procedentes en dicha
materia;

XXIl. Determinar la procedencia general de la compatibilidad para el desempefio de dos o mas
cargos, empleos o comisiones con cargo a los presupuestos de las dependencias de la
APF, la PGR y la Presidencia de la Republica, de conformidad con los ordenamientos
legales aplicables;

XXIN. Aprobar y registrar las estructuras organicas y ocupacionales de las dependencias y
entidades de la APF y de la PGR, y sus modificaciones, previo dictamen presupuestario
favorable de la SHCP, y

XXIV.Las demas que le atribuya expresamente el Titular de la Secretaria.

Esta unidad adquiere las funciones que habian estado dispersas en otras areas
durante los esfuerzos formales de instauracion de un servicio civil en la APF. Las
unidades administrativas anteriores a la USPRH fueron la Direccion General de
Administracién y Desarrollo de Personal (SPP), la Unidad de Modernizacién de la
Administracién Publica Federal (SPP), la Direccion General del Servicio Civil
(SPP y después en la SHCP), la Direccion General de Normatividad y Desarrollo
Administrativo (SHCP), la Unidad de Desarrollo Administrativo (SECODAM), la
Unidad de Servicio Civil (SHCP) y las Direcciones Generales de Eficiencia
Administrativa y de Andlisis de Estructuras y Profesionalizacién del Servicio
Publico (SECODAM). (Ver cuadro 29)

Entre las funciones que tuvieron dichas areas se encuentran:

I. Llevar a cabo la planeacién de los recursos humanos y disefiar y aplicar el Sistema de
Administracion de la Secretaria;

II. Atender las labores relativas al reclutamiento, seleccion, nombramiento, contratacion,
remuneracion, incentivos y controf de personal, y conducir las relaciones laborales;

V. Proponer la designacion de los representantes de la Secretaria en la Comision Mixta de
Escalafén y las reglas de la actuacion:

VI. Elaborar e instrumentar los programas de formacion, capacitacién y desarrollo de personat;
promover y difundir los programas de educacién para adultos, y evaluar periédicamente su
ejecucion;

Vil. Establecer la coordinacién que se raquiera con las dependencias y entidades competentes en

materia de administracion, capacitacion y desarrollo del personal, y

(Direccién General de Administracién y Desarrollo de Personal, 1980)
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Cuadro 29. Unidades Administrativas Anteriores a la USPRH: 1980 - 2003

Unidad Administrativa Ordenamiento | Fecha®® PD‘*#”“" enel Articulo

Direccién General de Administrecién y Desarrollode | ) gg 1 spp 28 defebrerode 1980 | Articulo 36
Unidad de Modemizacién de la Administracién .

, Ariculo 10
Plblica Federal Modificaciones al Rl | s 983

de la SPP de enero de 1
Direccion General del Servicio Civil Articulo 24
Direccién General del Servicio Civil Rl de la SPP 18 de noviembre de 1985 Articulo 17
Direccién General de Normatividad y Desarrolio
Administrativo Rl de la SHCP 2 de febrero de 1992 Articulo 80
Unidad de Desarrollo Administrativo Rl de la SECODAM 12 de abril de 1995 Articulo 10
Unidad de Servicio Civil Rl de la SHCP 11 de Septiembre de 1996 Articulo 63
Direction General de Eficiencia Administrativa Articulo 41 TER
Rl de la SECODAM | 29 de noviembre de 2001

Direccién General de Anédlisis de Estructuras y Articulo 41
Profesionalizacién del Servicio Publico QUARTER
Unidad de Servicio Profesional y Recursos Humanos .
de la APF Anticuto 16
Direccién General de Eficiencia Administr alivay Rl de la SFP 12 de diciembre e 2003 |  Articulo 52
Direccién General de Estructuras y Puestos Articulo 53

Fuente: elaboracién propia del autor.

Disefar, con la participacién que corresponda de las demds areas de la Secretaria, la politica y
las directrices para la modernizacién administrativa de caracter global, sectorial e institucional;
Proponer politicas y lineamientos para la descentralizacién y desconcentracion administrativa
de la APF;

. Promover y evaluar los estudios que tiendan a optimizar las estructuras y funciones de la APF

y establecer sistemas homogéneos de administracion de recursos v de informacion para la
modernizacién administrativa, asi como disefiar y coordinar el programa de mejoramiento de
los servicios .y tramites de las dependencias y entidades,

. Dictaminar sobre la viabilidad y conveniencia de las propuestas a los cambios de organizacion

gue determinen los titulares de las dependencias y entidades de la APF, que impliquen
modificaciones a su estructura organica basica.

{Unidad de Modernizacién de la Administracién Pablica Federal, 1983)
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V.

VILL

Disefar, coordinar, supervisar y evaluar el Sistema del Servicio Civil de Carrera del personal
del Poder Ejecutivo Federal, asi como captar, analizar e integrar la informaciéon basica
necesaria;

Proponer normas en materia de catdlogo de puestos, tabuladores de sueldos, sistema
escalafonario y, en general, sobre administracion y desarrollo del personal federal, asi como
operar el sistema de informacién y registro correspondiente;

Fijar las politicas generales para el establecimiento y revisién de las Condiciones Generales de
Trabajo, y disefiar los procedimientos para la integracién, reubicacién y reasignacion del
personal de la APF;

. Establecer politicas y lineamientos sobre las estructuras ocupacionales de las dependencias,

asi como para racionalizar el aprovechamiento y magnitud de la fuerza de trabajo de la APF;
Registrar las estructuras ocupacionales y de los puestos correspondientes de la APF, y
sancionar las modificaciones de las mismas;

Establecer, en coordinacion con ia Unidad de Modernizacién de la APF, la normatividad de los
programas de productividad y capacitacién del servidor publico;

VIil.Opinar las propuestas de reforma a la estructura orgénica de la APF, en lo referente a las

implicaciones de recursos humanos;

IX. Formular el Presupuesto de Servicios Personales, para su posterior integracion al PEF

Vi.

Vil

Establecer la normatividad de los programas de productividad y capacitacién del servidor
publico;

Dictar las normas y metodologias a que debera sujetarse la formulacion del presupuesto de
servicios personales, para su posterior integracién al PEF;

Vlil.Disefar y proponer, con la participacién que corresponda a la demas areas de la Secretaria, la

tX.

politica y las directrices para la modernizacion administrativa de caracter global, sectorial e
institucional; :

Promover, con la participaciéon gue corresponda a la demés Areas de la Secretaria, los
programas de modernizacién administrativa en materia de organizacién, desconcentracion,
descentralizacion, sectorizacién y sistemas con las dependencias y entidades; evaluar los
avances de la modernizacién de la APF y proporcionar asesoria y apoyo técnico en estas
materias, y

Dictaminar, en coordinacién con las areas competentes de la Secretaria, sobre la viabilidad y
conveniencia de las propuestas a los cambios de organizacion que determinen los titulos de las
dependencias y entidades de la APF, que impliquen modificaciones a su estructura organica
bésica y que deban reflejarse en su reglamento interior, asi como registrar las estructuras
organizacionales de las dependencias y entidades.

{Direccién General del Servicio Civil, 1983 y 1985)

Disefar, coordinar, supervisar y evaluar el sistema de servicio civil de carrera, asf como
captar, analizar e integrar la informacion bésica necesaria.

Proponer normas en materia de catalogos de puestos, tabuladores de sueldos, sistemas
escalafonarios, pago de remuneraciones, prestaciones, servicios personales y, en general,
sobre administracion y desarrollo de personal, asi como operar el sistema de informacion y
registro correspondientes.

Fijar las politicas generales para el establecimiento y revision de las condiciones generales
de trabajo de las dependencias y entidades y disehar los procedimientos para la integracién,
reubicacion y reasignacion de personal.

Establecer politicas y lineamientos sobre las estructuras ocupacionales y registrar éstas, asf
como para racionalizar el aprovechamiento y magnitud de la fuerza de trabajo de las
dependencias y entidades.

Estudiar y emitir resoluciones, en los términos de las disposiciones legales aplicables, sobre
beneficios con cargo al erario federal, respecto de pensiones, haberes de retiro, jubilaciones
y compensaciones.
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VI
Vii.
Vill.

Xl
Xil.
X

X

XV.

1.

Establecer la normatividad de los programas de productividad y capacitacion del servidor

publico.

Dictar las normas y metodologias a que debera sujetarse la formulacién de! presupuesto de

servicios personales, para su posterior integracion al PEF.

Disefar y proponer, con la participacién que corresponda a las demés Areas de la Secretaria,

la politica y las directrices para la modernizacién administrativa de caracter global, sectorial &

institucional.

Promover, con la participaciéon que corresponda a las demas areas de la Secretaria, los
- programas de modernizacién administrativa en materia de organizacion, desconcentracion,

descentralizacion, sectorizacién y sistemas con las dependencias y entidades; evaluar los

avances de la modernizacién de la APF y proporcionar asesoria y apoyo técnico en estas

materias.

Dictaminar, en coordinacién con las areas competentes de la Secretaria, sobre la viabilidad y

conveniencia de las propuestas a los cambios de organizacién que determinen los titulares

de las dependencias y entidades de la APF, que impliquen modificaciones a su estructura

organica basica y que deban reflejarse en su reglamento interior, asl como registrar las

estructuras organizacionales de las dependencias y entidades.

Proponer normas de caracter general para la realizacion de obra publica.

Proponer las normas para las adquisiciones de toda clase que realicen las dependencias de

la APF, escuchando la opinion de la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial.

Proponer las normas y procedimientos para el manejo de almacenes, inventarios, avaltios y

baja de maquinaria y equipo, instalaciones industriales y los demas bienes muebles de ia

APF.

Resolver los recursos administrativos en materia de obra publica, adquisiciones,

arrendamientos y prestacion de servicios relacionados con bienes muebles, asi como

tramitar los que se interpongan contra las resoluciones que dicte la misma.

Imponer las sanciones que, conforme a las normas legales corresponda aplicar a la

Secretaria, derivadas de la inobservancia de las disposiciones legales en las materias de

obra publica, adquisiciones, arrendamientos y almacenes de la APF.

(Direccién General de Normatividad y Desarrolio Administrativo, 1992)

Disefiar, con la participacion que les corresponde a las dependencias y entidades de la APF y
a las demas unidades administrativas competentes de la Secretaria, y proponer a la
superioridad, el Programa Nacional de Desarrollo de la APF, en el que se establezcan
compromisos y objetivos especificos por parte de las dependencias y entidades, para mejorar
la oportunidad y calidad de los servicios al plblico, propiciar el ahorro presupuestal y aumentar
la productividad;

Proponer a la superioridad los lineamientos que deberan observar las dependencias y
entidades de la APF en materia de desarrollo administrativo integral, a fin de que los recursos
humanos, patrimoniales y los procedimientos técnicos de la misma sean aprovechados y
aplicados con criterios de eficiencia, buscando en todo momento la eficacia, descentralizacién
y simplificaciéon administrativa;

Integrar con la participacion de las demas unidades administrativas competentes de la
Secretaria, la opinidon sobre los proyectos de normas que elabore la SHCP sobre
administracién de recursos humanos, de conformidad con lo dispuesto por la fraccion 1X del
articulo 37 de la LOAPF;

. Autorizar, conjuntamente con la SHCP en el ambito de sus respectivas competencias, las

propuestas de estructuras organicas y ocupacionales de las dependencias y entidades de la
APF y sus modificaciones, asi como registrar dichas estructuras y operar el sistema de
informaciéon correspondiente;

Realizar, con la participacion de otras areas de la Secretaria y en coordinacién con las
dependencias y entidades de la APF, estudios y programas para el mejoramiento de la gestion

_gubernamental, la simplificacion y automatizacion de tramites y procesos, y fa

descentralizacion y desconcentracion de funciones;
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Vi. Disefar y promover la adopcion de medidas y programas que conduzcan al incremento

permanente de la productividad en dependencias y entidades y estimulen la capacitacion y la

vocacion de servicio de los servidores publicos, a efecto de que sean aprovechadas y

aplicadas con criterios de eficiencia, buscando en todo momento la eficacia;

Establecer con la participacién de otras unidades administrativas de la Secretaria y las

dependencias y entidades de la APF que correspondan, los criterios para formular los

programas de incentivos al cumplimiento de objetivos, por parte de los servidores publicos.

Cuando dichos incentivos impliquen afectaciones al presupuesto éstos se determinaran

conforme a las politicas y normas que establezca la SHCP;

Vill.Prestar asesoria en materia de desarrollo administrativo a las dependencias y entidades de la
APF;

IX. Disefiar, coordinar y supervisar el Sistema de Evaluacién del Desarrollo Administrativo de la
APF, a fin de coadyuvar al cumplimiento del Programa Nacional de Desarrollo de la APF con la
participacion de otras areas administrativas de la Secretaria, y en coordinacion con las
dependencias y entidades de la APF, estableciendo metas y objetivos de servicio de las
unidades administrativas de las propias dependencias y entidades, evaluando su cumplimiento;

X. Determinar los métodos y modelos para la evaluacién del desempefio en los servicios que
prestan a la ciudadania las dependencias y entidades;

Xl. Realizar por cuenta propia o a través de terceros, estudios de medicién de resultados de los
objetivos de las dependencias y entidades de la APF, asi como del desempefic de sus
unidades administrativas, con base en los parametros previamente especificados y
concertados;

XII. Dar seguimiento a los programas de desarrolio administrativo de la APF, asi como captar y
difundir en coordinacién con la Direccién General de Comunicacion Social, los resultados del
proceso de desarrollo administrativo de las dependencias y entidades, y

XIl. Las demas que le atribuya expresamente el Titular de la Secretaria.

Vi

(Unidad de Desarrolio Administrativo, 1995)

I Disefiar, coordinar, supervisar y evaluar el sistema de servicio civil de carrera, asi como captar,
analizar e integrar la informacién bésica necesaria;

Il. Expedir normas y emitir dictdmenes en materia de catdlogos de puestos, tabuladores de
sueldos, sistemas escalafonarios, pago de remuneraciones, prestaciones, servicios personales
Yy, en general, sobre administracion y desarrollo de personal, asi como operar el sistema de
informacién y registro correspondientes;

lll. Fijar las politicas generales para el establecimiento y revisién de las condiciones generales de
trabajo de las dependencias y entidades y disefiar los procedimientos para la integracién,
reubicacion y reasignacién de personal;

IV. Establecer politicas y expedir normas sobre las estructuras ocupacionales y registrar éstas, asi
como para racionalizar el aprovechamiento y magnitud de la fuerza de trabajo de las
dependencias y entidades;

V. Autorizar y registrar, conjuntamente con la SECODAM en el ambito de sus respectivas
competencias, las propuestas de estructuras orgénicas y ocupacionales de las dependencias y
entidades de la administracién publica federal, asi como sus modificaciones:

VI. Estudiar y emitir resoluciones, en los términos de las disposiciones legales aplicables, sobre

beneficios con cargo al erario federal, respecto de pensiones, haberes de retiro, jubilaciones y

compensaciones;

Establecer y expedir la normatividad de los programas de productividad y capacitacién del

servidor publico;

Vlll.Ejercer el control presupuestal de los servicios personales, asi como dictar y expedir las
normas y metodologias, criterios y establecer los procedimientos a que debera sujetarse la
formulacion del presupuesto en materia de servicios personales de las dependencias y
entidades, para su posterior integracion al PEF;

VI,
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IX. Disefiar y proponer, con la participacién que corresponda a las demés areas de la Secretaria,

Xl

XH.

VI

Vil

L.

la politica y las directrices para la modernizacion administrativa de caracter global, sectorial e
institucional; «

Promover, con la participacién que corresponda a las demas dreas de la Secretaria, los
programas de modernizacién administrativa en materia de organizacién, desconcentracion,
descentralizacién, sectorizacién y sistemas con las dependencias y entidades; evaluar los
avances de la modernizacién de la administracién pdblica federal y proporcionar asesoria y
apoyo técnico en estas materias;

Dictaminar, en coordinacién con las areas competentes de la Secretaria, sobre la viabilidad y
conveniencia de las propuestas a los cambios de organizacion que determinen los titulares de
las dependencias y entidades de la administracién publica federal, que impliquen
modificaciones a su estructura organica basica y que deban reflejarse en su reglamento
interior, asi como registrar las estructuras organizacionales de las dependencias y entidades, y
Resolver los asuntos que las disposiciones legales que integren el régimen de los servidores
ptiblicos y las estructuras orgénicas y ocupacionales de las dependencias y entidades de la
administracion publica federal atribuyan a la Secretaria, siempre y cuando no formen parte de
las facultades indelegables del Secretario.

(Unidad de Servicio Civil, 1996)

Elaborar los proyectos de lineamientos que deberén observar las dependencias y entidades de
la APF y la PGR en materia de desarrollo administrativo integral, y promover la realizacién de
programas para el mejoramiento de la gestion administrativa, la simplificacion y automatizacion
de tramites y procesos, y la descentralizacion y desconcentracién de funciones, asi como
darles seguimiento y evaluar y difundir sus resultados;

Elaborar los proyectos de disposiciones administrativas que deban observar las dependencias
y entidades de la APF y la PGR para que los recursos humanos y los procedimientos técnicos
de éstas sean aprovechados y aplicados con eficiencia y eficacia, asi como propiciar la
descentralizacion, desconcentracién y simplificacién administrativa;

_ Realizar o encomendar las investigaciones, estudios y analisis para el mejoramiento de Ia

gestion gubernamental sobre desarrollo administrativo integral en la APF y la PGR, de
conformidad con lo dispuesto por la fraccion VI del articulo 37 de la LOAPF;

Disefiar y promover en la APF y la PGR la implantacién del modelo de gestién gubernamental
en materia de desarrollo administrativo integral orientado a la mejora de resultados;

Prestar asesoria y consultoria en materia de desarrollo administrativo e innovacién a las
dependencias y entidades de la APF y la PGR, a fin de coadyuvar al logro de resultados que
impacte en el funcionamiento

Participar, en las materias de su competencia, con las unidades administrativas de la
Secretaria y con las dependencias y entidades de la APF y la PGR, en la formulacién y
ejecucion de los programas a cargo de la Secretaria que deriven del PND, y

Las demas que le atribuya expresamente el Titular de la Secretaria.

(Direccién General de Eficiencia Administrativa, 2001)

Autorizar, conjuntamente con la SHCP en el ambito de sus respectivas competencias, las
estructuras organicas y ocupacionales de las dependencias y entidades de la APF y la PGR, y
sus modificaciones, asi como registrar dichas estructuras y operar el sistema de informacion
correspondiente;

Promover acciones tendientes a evitar la duplicidad de funciones y estructuras en las
dependencias y entidades de la APF yen la PGR;

Elaborar los proyectos de normas y lineamientos que en el ambito de sus atribuciones, la
Secretaria elabore conjuntamente con la de SHCP en materia de administracion de personal,
de conformidad con lo dispuesto por las fracciones IX y XVIli del articulo 37 de la LOAPF, y
colaborar con dicha Dependencia en el desarrollo de herramientas metodologicas en la
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materia. Asimismo, opinar sobre las normas y lineamientos que elabore la propia SHCP en
dicha materia;

IV. Disehar y promover la adopcién de medidas y programas que conduzcan al incremento
permanente de la productividad en las dependencias y entidades de la APF y en la PGR;

V. Promover en la APF y en la PGR acciones que estimulen la capacitacion, la vocacion de
servicio, la adopcién de valores civicos y éticos y la profesionalizacién de los servidores
publicos;

VI. Promover la celebracion de convenios o la contratacion de servicios con instituciones
educativas o de capacitacion para facilitar la transferencia de conocimientos en materia de
desarrolio administrativo integral;

VII. Elaborar, conjuntamente con la SHCP, los proyectos de disposiciones juridico administrativas
para incorporar un sistema de servicio profesional de carrera en la APF y en la PGR;

VIll.Establecer con la participacién de ofras unidades administrativas de la Secretaria, las
dependencias y entidades de la APF que correspondan, y la PGR, los criterios para formular
los programas de incentivos al cumplimiento de objetivos por parte de los servidores publicos.
Cuando dichos incentivos impliquen afectaciones al presupuesto, éstos se determinaran

conforme a las politicas y normas que establezca la SHCP, y
IX. Las deméas que le atribuya expresamente el Titular de Ja Secretaria.

(Direccién General de Andlisis de Estructuras y Profesionalizacion del Serviclo Publico, 2001)

Al agrupar esas funciones, la USPRH se constituye en el ente regulador de la
APF en materia de administracion y desarrollo de los recursos humanos. Hago
énfasis en estas responsabilidades en tanto que dicha Unidad adquiere una
facultad de regulacion capaz de detonar los cambios trascendentales en materia
de profesionalizacion de los servidores publicos. A diferencia de la discusion de
hace 10 afios entre quién debia ser el indicado de llevar a cabo esta tarea. Hoy
ya se tiene el responsable con nombre y apellido. Se trata de la SFP a través de

esta unidad administrativa estratégica.

De conformidad a PND 2001-2006 y el PNCTDAY, los cinco objetivos
estratégicos definidos para la entonces SECODAM, actual SFP, son:

1. Prevenir y abatir practicas de corrupcién e impunidad e impulsar la mejora de la
calidad en la gestion publica.- Asi, el enfoque preventivo en el combate a la corrupcion
es pieza clave para lograr el éxito, lo que transforma de raiz las estrategias anteriores mas
dirigidas a la correccion y el castigo. En ese contexto es fundamental impulsar el

7 En México, los esfuerzos de planeacion nacions! se remontan a 1983 cuando aparece el PND 1983-1988 e} 31 de mayo
de ese afo, posteriormente aparecerfan el PND 1988-1994, el 31 de mayo de 1989, el PND 1995-2000, el 31 de mayo de
1995, y mas recientemente, el PND 2001-2006 del 30 de mayo de 2001. Adicionalmente a efios, fue hasta el 28 de mayo de
1996 cuando aparece un Programa institucional que comprendia esfuerzos de modernizacion administrativa y
profesionalizacion de los servidores publicos, denominado PROMAP. Pero es hasta la aparicion del PNCTDA el 22 de abril
de 2002 cuando un Programa de este tipo tiene caracter globalizador, es decir, que es de aplicacion generalizada para toda
la APF, de ahi su importancia.
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desarrolio administrativo de las APF para que pueda actuar con estructuras, sistemas y
procesos de trabajo de calidad.

2. Controlar practicas de corrupcién.- Se busca centrar la atencién en el andlisis y la
mejora de los controles internos en las instituciones, de manera principal de aquellos
relacionados con los aspectos sustantivos de ellas. Este esfuerzo se acompaiara de los
trabajos de revisién y auditoria necesarios para garantizar la efectividad de los controles.

3. Detectar y sancionar las practicas de corrupcion e impunidad.- Premisa de la accién
publica en la aplicacién objetiva y sin distincion de la Ley para castigar conductas y hechos
ilicitos, a partir de trabajos serios y profundos de investigacion que tomen en cuenta los
derechos de los servidores publicos y de los particulares.

4.  Dar transparencia a la gestién publica y lograr la participacién de la sociedad.- Se
pretende que el desempefio de las dependencias y entidades sea claro para la sociedad
en su operacion, la aplicacion de recursos vy los resultados que se esperan de ellas. Por lo
tanto, condicion indispensable de la funcién plblica sera abrir los espacios que faciliten el
involucramiento organizado de la sociedad en sus tareas.

5. Administrar con pertinencia y calidad el patrimonio inmobiliario federal.- Este objetivo se
dirige a conocer, mantener y utilizar de manera adecuada el patrimonio inmobiliario de la
Federacion, como parte de los recursos con los que cuenta el pais.

Para entender el desempefo y operacion de la USPRH se debe de tener en
cuenta este marco estratégico de referencia pues sus acciones y resultados
deben estar encaminados a dichos objetivos. Y dos elementos claves para
entender este marco referencial son la visién y misién de la SFP.

La misién de la SFP esta centrada en “abatir los niveles de corrupcion en el pais y
dar absoluta transparencia a la gestién y el desempefio de las instituciones y de los
servidores publicos de la APF". La mision es la razon de ser de dicha organizacion, vista
en términos organizacionales. Y una parte esencial de la misma es el abatimiento de la
corrupcion y la transparencia gubernamental. ;Pero qué tiene que ver esto con la
USPRH y el SCC en la APF?

Para entender la operacién de esta area hay que ir complementando el marco
estratégico de la SFP con pronunciamientos expresos de la Presidencia de la
Republica, que a través de su ABG han definido estrategias para la consecucion
de un ‘buen gobierno’; asi como de los legisladores que aprobaron la ley; y de los
compromisos establecidos en los documentos administrativos como el PNCTDA,

entre otros.
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Una de las seis estrategias de la ABG es la del ‘gobierno profesional’,
como se expuso en el capitulo segundo de este trabajo, es definida en
términos de atraer, retener y motivar a las mejores mujeres y los mejores
hombres en el servicio publico. Esto con la finalidad de garantizar que la
administracion pablica transite sexenalmente con el minimo trastorno y la
maxima eficacia, al asegurar su neutralidad y profesionalismo*® (ABG,
2002).

En el capitulo tercero, al analizar el trabajo legislativo que se realizé para

crear la LSPC tanto en la exposicién de motivos de las iniciativas como en

las sesiones de revisién de los dictdmenes realizados por las Comisiones de

las respectivas Camaras. De los pronunciamientos realizados destaca que

el SPC:

o sea visto como el mecanismo para alcanzar una vision institucional de la alternancia
democratica, que garantizara que los funcionarios publicos actuaran con su desempefio
conforme a criterios basicos de profesionalizacion y eficacia, lo que en suma, permitira

alos gobiernos entrar y salir con el minimo trastorno y la méxima eficacia garantizando
la estabilidad y el fortalecimiento de las instituciones publicas

o sea el medio para reconocer a quienes tienen responsabilidad, honradez y compromiso
por el servicio publico y estimule el trabajo serio, eficiente, honesto al tiempo que brinda
certidumbre de continuidad profesional a quienes son buenos servidores pdblicos y da
posibilidad de desarrollarse profesionalmente dentro del servicio plblico con un marco
juridico que reconoce sus derechos y sefiala con precisién sus obligaciones

o sea la alternativa para el desarrollo de un mejor sistema de ingreso, capacitacién y
evaluacion del desempefio, que en suma permita profesionalizar el servicio publico, al
evitar la discrecionalidad y reformar de fondo la estructura del aparato burocratico

Mientras que en lo referente al PNCTDA, el SPC esta planteado como un
medio clave que permitird el prevenir y abatir practicas de corrupcién e
impunidad e impulsar la mejora de la calidad en la gestién publica. Bajo este
enfoque es que ha sido planteado en términos de contribucién al primero de
los cinco objetivos estratégicos antes mencionados. Tal y como se observa
en la figura 9.

*® para lograr esto, la ABG plantea como lineas de accion en la materia, el desarrollo de una infraestructura administrativa,
la profesicnalizacién de los servidores publicos, la adopcion del criterio del mérito e igualdad de oportunidades para el
ingreso y el desarrolio de las personas en la APF, la capacitacién profunda, extensa y dirigida del personal, el
establecimiento de un sistema de mejoramiento de! desempefio, la promocién de un ambiente cultural orientado a
resultados, calidad y eficiencia, la mejora contintia del clima laboral, el establecimiento de un nuevo marco de relaciones
laborales y la implementacion del SPC.
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* Otro elemento a considerar son los informes de labores que anualmente
proporciona la Secretaria respecto al avance y logro de los compromisos
planteados en el PNCTDA. Al respecto, los cuatro informes (2001, 2002,
2003 y 2004) hasta la fecha presentados enfatizan que la Secretaria es la
responsable de:

o proponer, dirigir y controlar las politicas del Gobierno Federal en materia de control y
evaluacién gubernamental y de inspeccion del ejercicio del gasto ptiblico federal

o vigilar el cumplimiento por parte de las dependencias y entidades de la APF de las
disposiciones en materia de planeacién, presupuestacion, ingresos, financiamiento,
inversion, deuda, patrimonio, fondos y valores

o organizar y coordinar el desarrollo administrativo integral de las dependencias y
entidades de la APF

o establecer normas, politicas y lineamientos en materia control y fiscalizacion,
adquisiciones, arrendamientos, desincorporacion de activos, servicios y obras publicas
de la APF

o atender las quejas e inconformidades que presenten los particulares con motivo de
convenios y contratos que celebren con dependencias y entidades de la APF;

o recibir y registrar las declaraciones patrimoniales de los servidores publicos

o dirigir, organizar y operar el sistema de SPC en la APF en los términos de la Ley
en la Materia; y, '

o conducir la politica inmobiliaria de la APF y administrar los inmuebles de propiedad
federal cuando éstos no estén asignados a alguna dependencia o entidad y lleva el
registro ptblico de la propiedad inmobiliaria federal

En alineacién a estos planteamientos, la USPRH definié su. misién como el
“coordinar y normar las acciones de la APF para atraer, retener, desarrollar y
orientar hacia resultados a los mejores profesionales de México, con base en el
mérito e igualdad de oportunidades™®. A partir de lo cual busca:

= Atraer y retener a los mejores profesionales de México,

* Actualizar e incrementar la capacidad de los servidores publicos para cumplir
mejor con su funcién actual y propiciar oportunidades de movilidad,

= Orientar a los servidores publicos hacia resultados,

= Optimizar las estructuras de personal de la APF, e

* Integrar la participacién ciudadana en la planeacién y seguimiento del SPC.

* Los boletines informativos que periédicamente difunde la USPRH enfatizan en sus numero 1y 2 (noviembre y diciembre
de 2003) que se realizaron reuniones y trabajos de planeacién estratégica durante noviembre de 2003 a partir de los cuales
se definieron la misién y objetivos estratégicos del area, e identificaron sus procesos.
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De esta forma, la USPRH es la responsable del disefio y operacién del SPC, para
lo cual: disefia metodologias; publica y difunde normatividades en la materia;
disefia y ofrece mecanismos para la planeacion, evaluacién y control del sistema;
desarrolla y proporciona sistemas automatizados para la administracién del SPC;
y, promueve el cambio cultural que asegure la implementacién del SPC en la
APF®, Para lo cual tiene como objetivos estratégicos:

a) coordinar y normar las acciones de la APF;

b) atraer y retener a los mejores profesionales de México;

¢) actualizar e incrementar la capacidad de los servidores ptblicos; y,
d) elaborar y publicar el Reglamento de la LSPC”.

Con base en estos elementos, se puede entender ia alineacién estratégica que la
USPRH lleva a cabo con su trabajo cotidiano a las politicas y directrices de la
Secretaria. Antes de continuar con el andlisis de sus procesos es preciso
recapitular que el desempefio de esta unidad administrativa esta condicionado a
una marco regulador (como el expuesto en el capitulo y subapartado anteriores)
y al marco de planeacién nacional {(que deriva del PND y los programas
sectoriales e institucionales que a partir de este se deriven). El siguiente cuadro
no. 30 muestra la alineacién estratégica que esta USPRH ha realizado para darie
direccionalidad a su actuar.

Entre las metas operativas que esta USPRH destacan las siguientes:

* El desarrollo de los lineamientos generales y guias para la elaboracion y
aplicacion de mecanismos y herramientas de evaluacién para el proceso de
seleccion.

» E| fortalecimiento del proceso de capacitacion en las instituciones publicas
sujetas de la LSPC a través de la herramienta @ Campus México.

= La promocién de los acuerdos de implementacion entre las dependencias v la
SFP para la adecuada implantacion y operacion del SPC.

= La supervision de que en las instituciones a las que les aplica la LSPC realicen la
ocupacion de sus vacantes a través de concurso publico y abierto.

%0 La USPRH es un drea que comprende alrededor de 280 plazas, alrededor del 65% dei total que integra a la Subsecretaria
de la Funcion Publica y representa cerca del 15% de ia fuerza laboral de la Secretaria. Lo cual e da el caracter de ser una
de las areas mas grandes dentro de la SFP, entendible por la magnitud de sus responsabilidades y encomienda.
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Cuadro 30. Alineamiento de la Misién, Visién y Objetivos

Secretaria de la Funcién Subsecretaria de la Funcién | UNidad de Serviclo Profesional
Piblica Publica de Carrera y Recursos
Humanos
SFP SSFP USPRH

La sociedad tiene

Impulsar la mejora en el
desempefio de la APF
aplicando las mejores

préacticas en: Simplificacién

Regulatoria, Innovacién

Que el ciudadano perclba y
reconozca que con la

asi como realizar su
evaluacién.

* Posibilitar el acceso-en linea
a la informacién del gobierno
y a los servicios gue ofrece,

* Mejorar la normatividad

» Recuperar la confianza de la
sociedad en su gobierno

.

Mision confianza y credibilidad Administrativa'y de Procesos, profeslonalizacién de la APF
en la APF Modernizacion de la recibe un mejor servicio de su
Estructura, y Desarrollo gobierno
Profesional del servidor
publico
Abatir los niveles de La APF otorga servicios con E\L?:F;g rt]a%i gggpogg%]a(igﬁc!:
corrupcion en el pais y dar transparencia y sin del capital hﬁmange ue
Visién absoluta transparencia a la corrupcion, satisfaciendo las necesﬁa ara o rarqun
gestion y al desempefio de la | necesidades y expectativas : pard tg |
APF de la sociedad Impacto creciente en la
sociedad
o Fijary dirigir la politica de la  |e Lograr un buen gobierno « Asegurar fa calidad y la
Secretaria en materia de mediante la reduccidn del competencia del talento
control, vigilancia, gasto que no agregue valor, necesario para un alto
fiscalizacién, evaluacién, desempefio.
desarrollo administrativo y « Satisfacer o superar las « Orientar las estructuras a
de patrimonio inmobiliario expectativas de los resultados con productividad,
federal. ciudadanos en los servicios flexibilidad y sencillez en su
que se les brindan, adrministracion.
* Ordenar el control, vigilancia « Desarrolio de la madurez de las
y fiscalizacion de las * Implantar un servicio publico 4reas de Recursos Humanos
Principales politicas que establezca el profesional, que impacte en una mejor
Funciones Presidente de la Repubiica, direccion de personas

Capacitacion dirigida al
desarrollo de capacidades
estratégicas para el Buen
Gobierno y a los tramites y
servicios de alto impacto a la
ciudadania

Monitorear el mejoramiento de
la Administracién Publica
derivado de la
profesionalizacion

Nota: La informacion aqui planteada es préliminar y esta sujeta a los ejercicios de planeacion que desarrolla la SFP.
Para mayor detalle se puede consultar la pagina electrénica de Obligaciones de Transparencia o acudir a la Unidad de
Enlace conforme a lo dispuesto por la LFTAIPG y su Reglamento.
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De esta planeacion estratégica se configuran 5 procesos a cargo de la USPRH.
Estos procesos son el de planear, el de normar, el de administrar, el de implantar
y el de controlar y evaluar el Sistema. Segun la LSPC en su articulo 13 y 15 de
su Reglamento, el Sistema del SPC se encuentra conformado por 7
Subsistemas: de Planeacion de Recursos Humanos; Ingreso; Desarrollo
Profesional; Capacitaciéon y Certificacion de Capacidades; Evaluacion del
Desempefio; Separacion y Control y Evaluacion (ver cuadro 31 y figura 10).

« Con el Subsistema de Planeacién de Recursos Humanos se determinan las
necesidades cuantitativas y cualitativas de personal que requiera la APF;

= En el Subsistema de Ingreso se regulan los procesos de reclutamiento y
seleccién de candidatos, asi como los requisitos necesarios que deben cubrir los
aspirantes;

» A fravés del Subsistema de Desarrollo Profesional se establecen los
procedimientos para la determinacién de planes individualizados de carrera a
efecto de identificar posibles trayectorias de desarrollo;

= Con el Subsistema de Capacitacién y Certificacion de Capacidades se
establecen los modelos de profesionalizacion para los servidores publicos, asi
como de certificacion de habilidades y conocimientos,

* En el Subsistema de Evaluacion del Desempefio se establecen los mecanismos
de medicién y valoracion del desempefio y la productividad que seran los
paréametros para obtener ascensos, promociones, premios y estimulos, asi como
garantizar la estabilidad laboral

= Mediante el Subsistema de Separacién se atienden los casos y supuestos
mediante los cuales un servidor publico deja de formar parte del Sistema o se
suspenden temporalmente sus derechos, y

» A través del Subsistema de Control y Evaluacion se disefian y operan los
procedimientos y medios que permitan efectuar la vigilancia y correccion de la
operacion del Sistema.

Sin ahondar en una revisién de estos procesos, en virtud de que se realizd el
analisis de la LSPC en el capitulo anterior, considero que dichos Subsistemas

mezclan los elementos del SCC con sus procesos.
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Subsistemas

Cuadro 31 Subsistemas del SPC

Objetivo y Resultados

Del Subsistema
de Planeacion de
los Recursos
Humanos

Determina las necesidades cuantitativas y cualitativas futuras de personal
que requiera la APF para el eficiente ejercicio de sus funciones.

Define perfiles

Calcular el numero requerido de empleados.

Analizar el desempefio

Del Subsistema
de Ingreso

Regula los procesos de reclutamiento y seleccion a efecto de que la APF
cuente con personal calificado y cubra con los requisitos y capacidades
que demanda cada puesto para poderse incorporar al Sistema

Realiza convocatorias publicas para ocupar un cargo en el SPC

Aplican instrumentos para decidir sobre le ingreso.

Del Subsistema
de Desarrollo
Profesional

Establece los procedimientos para la determinacion de planes
individualizados de carrera de los servidores publicos, a fin de identificar
claramente las posibles trayectorias de desarrollo, permitiéndoles ocupar
cargos de igual o mayor nivel jerarguico y sueldo, previo cumplimiento de
los requisitos establecidos en la Ley.

Establece trayectorias de ascenso y promocién asi como reglas
respectivas.

Da moviiidad al sistema

Celebra convenios en materia de recursos humanos

Del Subsistema
de Capacitacién
y Certificacion de
Capacidades

Establecera los procesos mediante los cuales los servidores publicos de
carrera seran inducidos, preparados, actualizados y certificados en sus
capacidades para desempefiar un cargo en la APF.

induce, prepara, actualiza y certifica a servidores publicos.

Celebra convenios en materia de capacitacion.

Certifica capacidades profesionales.

Del Subsistema
de Evaluacién del
Desempefio

Determinara los mecanismos de medicidn y valoracién del desempefio y
la productividad de los servidores publicos de carrera, que serdn a su vez
los parametros sobre los cuales se basaran sus méritos para los efectos a
que haya lugar

Determina el procedimiento para otorgara estimulos

Detecta necesidades de capacitacion

Identifica desempenfos no deseables y busca corregirlos.

Del Subsistema
de Separacion

Atendera los casos y supuestos mediante los cuales un servidor publico
deja de formar parte del Sistema o se suspenden temporalmente sus
derechos.

Detecta servidores publicos sujetos de separacion

Da por terminadas las relaciones laborales.

Del Subsistema
de Control y
Evaluacion

Establece y operara los procedimientos y los medios para llevar a cabo la
vigilancia y en su caso, correccion de la operacion del Sistema.

Establece mecanismos de evaluaciones la operacion del Sistema a efecto
de contar con elementos suficientes para su adecuado perfeccionamiento.

Fuente: elaboracion propia del autor.
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Figura 10. Procesos Sustantivos del SPC de la APF
Planeacion de Recursos Humanos

Capacitacion :
Desarrotlo et Separacién
Profesional )

“Ingreso P Certificacion

e
Capacidades

Control y Evaluacion

Fuente: USPRH, 2004

Si retomamos la definicion planteada en el capitulo uno de SCC: como un
sistema integral de Recursos Humanos dentro del sector publico a partir del
cual se establecen las bases y criterios de ingreso, formacion, evaluacién,
desarrollo y separacién de los servidores publicos®. Los subsistemas
contemplados tanto en la Ley como en su reglamento estarian dados de la
siguiente forma:

El ingreso queda dado a través del Subsistema de Ingreso; la formacién con el
Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades; la evaluacion con
el Subsistema de Evaluacién del Desempefio; el desarrollo con el Subsistema
de Desarrolio Profesional; y, la separacién con el Subsistema de Separacion.
Quedando dos subsistemas de caracter macro o reguladores de los deméas que
serian el de Planeacion de Recursos y el de Control y Evaluacién del Sistema.

' Enun trabajo anterior, plantee esta definicién de SCC cuando realicé a partir de estas cinco variables un estudio de caso
en materia de operacidn del SPE del IFE (Navarro, 1998). El resultado de esa investigacién demostr6 la utilidad de una
definicién que parte del enfoque sistémico para entender el funcionamiento de las organizaciones.
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A diferencia del esquema anterior (figura 10), la propuesta tipo ‘arafia’ (figura 3)
diferencia claramente los elementos que serian propiamente los Subsistemas de
un Sistema mayor en tanto que las lineas o redes hacen referencia a los
procesos que le dan movimiento e interrelacién a dichos elementos. Como se
puede observar en el modelo propuesto y utilizado a lo largo de este trabajo se
identifican tres procesos estratégicos: a) la planeacion, b) la operacién y c) el
control de cada uno de estos 5 elementos. Esta propuesta no rompe con lo
establecido con la LSPC sino que tiene por objeto ilustrar a través de un modelo
sencillo y simple las multiples interacciones, elementos e implicaciones que
requieren ser considerados durante la operacién del SPC a partir de un enfogue
administrativo, organizacional o gerencial.

Continuando con el andlisis de la operacién que en materia del SPC se esta
realizando por parte de la USPRH y retomando los 5 procesos antes
mencionados, dichos procesos implican:

* El disefio del modelo del Sistema del SPC, asi como de las estrategias de
implantacion del programa de cambio cultural y de difusion del SPC, en el caso del
proceso de planear

* La emision de disposiciones normativas y lineamientos en materia de SPC que
estén contemplados en la LSPC o en su Reglamento o que sean necesarios para
el funcionamiento del Sistema, en lo relativo al proceso de normar.

» Las asesorias y apoyos que sean requeridos por las instituciones de la APF para la
operacion del SPC, y los aspectos de cardcter administrativo que realiza la USPRH
para su operacion cotidiana y el seguimiento de sus respectivos proyectos, en
cuanto al proceso de administrar se refiere.

* La articulacién de cada uno de los subsistemas del SPC en lo relativo al proceso
de implantacion.

* El desarrollo de los mecanismos e instrumentos de seguimiento y medicion en
cuanto al proceso de controlar y evaluar.
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Y finalmente, un breve recuento de las implicaciones de cada uno de esos

procesos lleva a precisar que el SPC se esta instaurando unicamente en la APF

Centralizada52. Esto quiere decir que por un lado no comprende a todas las

instituciones y personal de la APF y que la obligatoriedad de cumplir con la LSPC

y su normatividad es de 83 instituciones a las que les aplica la ley. De las cuales
. 17 son secretarias de estado, 65 organismos desconcentrados y la PGR.

Las 17 secretarias de estado a las que les aplica la ley son:

Secretaria de Gobernacién; Secretaria de Relaciones Exteriores; Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico; Secretaria de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacién; Secretarfa de
Comunicaciones y Transportes; Secretaria de Economia; Secretaria de Educacién Publica; Secretaria
de Salud; Secretaria de Marina; Secretaria del Trabajo y Prevision Social; Secretaria de La Reforma
Agraria; Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales; Secretaria de Energia; Secretaria de
Desarrollo Social; Secretaria de Turismo; y, Secretaria de la Funcion Piblica.

Mientras que los 65 organismos desconcentrados a los que les aplica son:

Archivo General de la Nacién; Instituto Nacional de Estudios Histdricos de la Revolucion Mexicana;
Instituto Nacional de Migracién; Centro Nacional de Prevencion de Desastres; Secretaria General del
Consejo Nacional de Poblacién; Coordinacion General de la Comisién Mexicana de Ayuda a
Refugiados; Centro de Produccién de Programas Informativos y Especiales; Secretaria Técnica de la
Comisién Calificadora de Publicaciones y Revistas llustradas; Instituto Para el Federalismo y el
Desarrollo Municipal; Seccién Mexicana de la Comisién Internacional de Limites y Aguas México-
Estados Unidos de América; Seccién Mexicana de la Comisién Internacional de Limites y Aguas
México-Guatemala-Belice; Instituto Matias Romero de Estudios Diplomaticos; Comision Nacional del
Sistema de Ahorro Para el Retiro; Comisién Nacional Bancaria y de Valores; Comisién Nacional de
Seguros y Fianzas; Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informética; Apoyos y Servicios a La
Comercializacién Agropecuaria; Colegio Superior Agropecuario del Estado de Guerrero; Servicio
Nacional de Inspeccion y Certificacién de Semillas; Instituto Nacional de la Pesca; Servicio Nacional de
Sanidad, Inocuidad y Calidad Agroalimentaria; Comisién Nacional de Acuacultura y Pesca; Servicio de
Informacién y Estadistica Agroalimentaria y Pesquera; Instituto Mexicano del Transporte; Servicios a la
Navegacién en el Espacio Aéreo Mexicano; Comisién Federal de Telecomunicaciones; Comision
Federal de Competencia; Comisién Federal de Mejora Regulatoria; Coordinacién General del
Programa Nacional de Apoyo para las Empresas de Solidaridad — FONAES; Instituto Nacional de
Antropologfa e Historia; Consejo Nacional para la Cultura y las Artes; Instituto Nacional de Bellas Artes
y Literatura; Radio Educacién; Universidad Pedagégica Nacional; Instituto Politécnico Nacional;
Comision Nacional del Deporte; Instituto Nacional del Derecho de Autor; Administracion del Patrimonio
de la Beneficencia Publica; Centro Nacional de la Transfusion Sanguinea; Centro Nacional para la
Prevencién y Control del VIH/SIDA; Hospital Juarez de México; Comisién Nacional de Arbitraje Medico;
Centro Naciona! de Vigilancia Epidemiolégica; Centro Nacional de Rehabilitacién; Centro Nacional de
Transplantes; Centro de Salud Mental; Centro Nacional Para la Salud de la Infancia y Adolescencia;
Comision Federal Para la Proteccién Contra Riesgos Sanitarios; Procuraduria Federal de la Defensa
‘del Trabajo; Registro Agrario Nacional,; Procuraduria Federal de Proteccién al Ambiente; Instituto
Nacional de Ecologfa: Comisién Nacional del Agua; Comision Nacional de Areas Naturales Protegidas;
Comisién Nacional de Seguridad Nuclear y Salvaguardias; Comisién Nacional Para el Ahorro de
Energia; Comisién Reguladora de Energia; Instituto Nacional de Solidaridad; Coordinacion Nacional
del Programa de Educacion, Salud y Alimentacion; CONAFOVI; Centro de Estudios Superiores de
Turismo; Comisién de Avallos de Bienes Nacionales; Secretariado Ejecutivo del Sistema Nacional de
Seguridad Publica; Consejo De Menores; Prevencion y Readaptacion Social.

%2 | a LOAPF en su articulos1, 2 y 26 contempla la divisién de la Administracion Centralizada y Administracién Paraestatal.
En la primera estan agrupadas la Presidencia de la Republica, las Secretarias de Estado, los Departamentos Administrativos
y la Consejeria Jurfdica del Ejecutivo Federal, mientras que en la segunda esta conformada por los organismos
descentralizados, las empresas de participacion estatal, las instituciones nacionales de crédito, las organizaciones auxiliares
nacionales de crédito, las instituciones nacionales de seguros y de fianzas y los fideicomisos.
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De esta forma, el Sistema no se constituye en un Modelo Integral que comprenda
a todas las instituciones de la APF. En este sentido, su cobertura no alcanza al
100% de las instituciones que conforman a la APF (si se parte de que hay 214
OICs en la APF, la cobertura seria de casi un 40%). Por otra parte, en cuanto a la
cobertura de plazas que cubre el SPC esta es de alrededor de 50,000, una
tercera parte de las contempladas dentro del universo de plazas que comprenden
los puestos de enlace a Director General.

A la fecha ya estan operando parcialmente cada uno de los subsistemas antes
descritos. Hace falta ain que se de mayor claridad a su operacién. Mas bien los
resultados logrados hasta la fecha comprenden aspectos como:

» Instalacién del Consejo Consuitivo del Sistema del SPC, el 7 de octubre de
2003.

= Creacion de la USPRH en diciembre de 2003.

= Instalacién de los Comités Técnicos de Seleccion en cada una de las
instituciones '

* Desarrollo del portal "www.trabajaen.gob.mx” que permite detectar a los
aspirantes que son mas adecuados para determinado perfil requerido

* Inici6 del Registro Unico de Servidores Publicos (RUSP)

Todavia quedan muchas ambigiedades o dudas respecto a la operacién de dichos
Subsistemas y a la forma en cémo la alineacion estratégica antes expuesta se va a
llevar a-cabo. De hecho se tiene considerado la emisién de un Programa en
materia de SPC. A partir del cual se tiene considerado por parte de la USPRH dar
mayor claridad y direccionalidad a sus acciones en cuanto a la operacion y
evaluacion del SPC para los proximos dos afios.

Por ejemplo, el articulo 15 del Reglamento de la LSPC sefiala que la SFP debera
emitir las siguientes disposiciones normativas:

. Criterios generales para definir los puestos de libre designacién;

i.  Normas para regular ia compatibilidad para el desempefio de dos o mas cargos, empleos o
comisiones con cargo al PEF;

li. Lineamientos generales para la aprobacién y registro de estructuras orgénicas,
ocupacionales y de personal de enlace;
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IV. Norma para la descripcion, elaboracién de perfiles, valuacion y registro de puestos en el
Catélogo;

V. Lineamientos generales y guias para la elaboracion y aplicacion de mecanismos y
herramientas de evaluacion para el proceso de seleccion;

VI. Lineamientos generales para determinar los planes de carrera individuales, los puestos
clave, el Sistema de Puntuacion, asi como la posible rotacién periédica de los servidores
publicos de carrera;

VIL. Lineamientos para la celebracion de Convenios de Intercambio;
VIIl. Normas y guias para la capacitacion de los servidores publicos de carrera;

IX. Lineamientos y guias para la descripcion, evaluacién y certificacion de capacidades de los
servidores publicos de carrera;

X. Lineamientos para la evaluacién del desempefio de los servidores publicos y el
otorgamiento de reconocimientos, incentivos y estimulos, y

Xl. Lineamientos y guias para registrar la informacién de los servidores publicos de carrera.

A octubre de 2004 s6lo se han emitido algunas disposiciones de las contempladas
y siguen imperando en las mismas la incertidumbre de los tiempos, los medios y
las formas en cémo debe asegurarse una buena operacion del SPC. Al parecer la
estrategia que estan siguiendo las instituciones es mejor no concursas vacantes
porque la normatividad no existe o0 es ambigua. De las 83 instituciones, menos del
30% ha concursado alguna vacante y no se han ocupado més de 100 vacantes por
este medio en toda la APF, segun cifras extraoficiales. Estoy de acuerdo que una
investigacion no puede estar sustentada en este tipo de aseveraciones pero méas
que cifras duras se trata de focos rojos que denotan una preocupacion real y
notoria: la falta de claridad en cuanto a lo que se de debe o requiere hacer, y por
qué no, de lo que no se ha hecho, lo que se esta haciendo mal o de lo que falta por
hacer. Pero sin caer en esquemas fatalistas o pesimistas, el siguiente apartado
esta dedicado a exponer los logros que en la materia se han logrado y visualizar
los préximos pasos a seguir en cuanto a la implantacién y operacion del SPC en la
APF.
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4.3. El balance de los primeros 2 afios de SPC

La Secretaria ha presentado los informes de laborales 2001, 2002, 2003 y 2004,
cada uno de los cuales comprende el periodo del 12 de diciembre de ejercicio
anterior al 31 de agosto del ejercicio en cuestién. Asimismo, se encuentra el
informe de culminacién de labores que presentara el Secretario Francisco Barrios
que comprendié su gestién del 2001 abril de 2004. Los avances realizados en
materia de implantacion del SPC que se desprenden de la revisién y el analisis de
dichos documentos son:

a) 01/DIC/2000 al 31/AGT0O/2001

La UDA (Unidad de Desarrollo Administrativo) tiene como objetivos: a) el impulsar el
proceso de cambio de las instituciones dirigido a lograr su mejora, transparencia y
elevar los estandares de su desempefio; b) el incidir en la mejora de los recursos
humanos, la organizacion y los sisternas y métodos de trabajo de las dependencias y
entidades de la APF, y; ¢) contribuir al logro de una base regulatoria y normativa que
mejore la gestion publica y facilite la direccion de ésta a resultados.

En el punto ndmero “3.5.2 Sistemas de Carrera y de Evaluacién del Desempefio” se
informa que durante el 2001, la UDA elabor6 metodologias para mejorar el
desempefio de las instituciones y los servidores publicos como el caso de los
lineamientos para la reforma al sistema presupuestario y lineamientos para homologar
criterios en las DGPyP’s de la SHCP y OICs.

Respecto a la instrumentacion del SCC se mencionan dentro del 1er. Informe de
Labores de la Secretaria las siguientes acciones y logros:

* Recepcion de informacion para analisis y estd en proceso el documento de
instrumentacion y costo presupuestal.

e Elaboracion del desarrollo conceptual y criterios de disefio de los
componentes del servicio civit de carrera: reclutamiento, seleccion e
.ingreso; evaluacion; induccién, capacitacién y formacion; promocién y
ascenso; remuneracion e incentivos; gestién organizacional y separacion.

b) 01/DIC/2000 al 31/AGT0/2002

Durante este periodo, la UDA desanarece y se crea la Subsecretaria de Desarrolio y
Simplificacién Administrativa (SDSA), junto con las Direcciones Generales de
Simplificacién Regulatoria (DGSR), de Eficiencia Administrativa (DGEA), y la de
Analisis de Estructuras y Profesionalizacion del Servicio Publico (DGAEyPSP). El
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objetivo de la SDSA se definié como “impulsar la mejora en el desempefio de la APF
aplicando las mejores practicas en materia de simplificacién normativa, innovacion
administrativa y de procesos, modernizacion de la estructura de la APF y desarrolio
profesional del servidor publico, con la finalidad de que la APF otorgue servicios con
transparencia y sin corrupcion, satisfaciendo las necesidades y expectativas de la
sociedad”.

Entre las primeras acciones de la SDSA se encuentran las siguientes:

s Revision integral de la estructura y programas de la APF

e Mantener en operacion la autoridad dada a los Oficiales Mayores o
equivalentes de las dependencias y entidades de la APF para analizar y
dictaminar sus propias estructuras orgénicas y ocupacionales (conjuntamente
por la SECODAM y la SHCP en mayo del 2001)

o Registro de 58 estructuras organicas y ocupacionales de la APF en
coordinacién con la SHCP.

Respecto al desarrollo de los recursos humanos, la SDSA se concentro en la
formacién y capacitacion de servidores publicos para impulsar la mejora de los
procesos y el desarrollo administrativo de la APF.

En cuanto al desarrolio de un servicio publico profesional en la APF, la SDSA impulso
un esquema general de profesionalizacion como el Servicio Exterior Mexicano en la
APF. En este sentido, la SDSA promueve el establecimiento de un SPC en la APF. El
objetivo de un servicio publico profesional es “garantizar la continuidad, eficiencia,
imparcialidad y competencia de los servidores publicos, y que adicionalmente permita
atraer, retener motivar y formar a las mejores mujeres y hombres.en el servicio
publico”.

Dentro de este periodo destacan los trabajos de investigacion de mejores practicas a
nivel internacional en materia de SCC realizados por la SDSA, asi como la
participacion en los foros de Guatemala, Republica Dominicana y Washington. Y
finalmente, la participacién que realiz6 la SDSA en la revisién y analisis de la iniciativa
de LSPC que se presentd en el Poder Legislativo.

¢) 01/DIC/2000 al 31/AGTO/2003

En este periodo, cambia de nombre la SECODAM por el de SFP. Esto debido a las
funciones que se le asignaron a la SFP accién vinculados con la organizacion y
operacion det Sistema de SPC en la APF, la aprobacién y registro de las estructuras
organicas, el establecimiento de normas y lineamientos en materia de planeacion y
administracién de personal, asi como la promocién de las politicas de un gobierno
electrénico.

La LSPC tiene como proposito garantizar el ingreso, desarrolio y permanencia del
servidor publico, a través del mérito y la igualdad de oportunidades, en un marco de
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transparencia y legalidad. A partir de lo cual se lograra: a) una nueva actitud en el
servidor publico; b) una mejora permanente en los servicios gubernamentales; ¢)
acciones que favorezcan el desarrollo de las actividades productivas; y d) la
construccion de una nueva cultura de rendicién de cuentas

La SDSA continu6 con su objetivo de “impulsar la mejora en el desempefio de la APF
aplicando las mejores practicas en materia de simplificacion normativa, innovacion
administrativa y de procesos, modernizacion de la estructura de la APF y desarrollo
profesional del servidor publico, con la finalidad de que la APF otorgue servicios con
transparencia y sin corrupcion, satisfaciendo las necesidades y expectativas de la
sociedad”.

Entre las acciones realizadas por la SDSA en materia de registro de estructuras
orgéanicas de la APF se encuentran las siguientes:

* Registro, en coordinacién con la SHCP, de 266 estructuras orgénicas y
ocupacionales de la APF de enero a diciembre de 2002

* Registro, en coordinacién con la SHCP, de 217 estructuras orgénicas y
ocupacionales de la APF de enero a julio de 2003

En materia de desarrollo de recursos humanos de la APF, la SDSA contintio
impartiendo talleres de mejora de procesos a dependencias y entidades y a los OICs.
Es decir, se siguié capacitando a servidores publicos al mismo tiempo que se
desarrollaban materiales didacticos y de consulta para dicho efecto por parte de la
SDSA. La capacitacion realizada durante los periodos de septiembre a diciembre
2002 y enero a julio 2003 fue de 1 065 y 1 373 servidores publicos respectivamente.

En cuanto a la profesionalizacion de los servidores publicos, la SDSA ha buscado dar
un sentido estratégico a las areas de recursos humanos. Se busca que con mejores
politicas de administracion de recursos humanos y servicios personales, se impacte
positivamente a la ciudadania en materias de salud, combate a la pobreza,
educacion, seguridad publica y desarrollo econdémico. Para ello, la presidencia de la
Republica formulé seis lineas estratégicas en el marco de la ABG, siendo una de ellas
la profesionalizacion de sus servidores publicos, lo que corresponde a un Gobierno
Profesional. Estrategia que en lo particular es lidereada por la SDSA.

En el 3er. Informe de Labores, la SDSA sefiala que se realizé un andlisis de los
modelos de profesionalizaciéon y administracion de recursos humanos en diferentes
instituciones publicas y privadas en México y en otros paises. No obstante no quedan
claros los resultados de dicho analisis. El reto de la SDSA consistid en que la
iniciativa de LSPC que se discutié y aprobd en ta Camara fuese definida en términos
de las caracteristicas culturales e infraestructura administrativa de nuestro pais. La
esencia de dicha ley es contar con “sistema que promueva reglas claras en el ingreso,
desarrollo y separacion de la funcién publica”.

Por ello, el personal de la SDSA garticigo activamente en los grupos de trabajo que
para tal efecto se integraron. El informe sefala que “la SFP aporté informacién de
utilidad para que los legisladores tuvieran mas elementos para decidir y legislar”. Sin
embargo, no queda clara que informacién, cuando, cémo y quién la proporciono.
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Se hace referencia al apoyo prestado por la SFP a las universidades en la realizacién
del Foro “Profesionalizacion del Servicio Publico en México hacia la innovacion y la
democracia” con el fin de impulsar la aprobacion de la LSPC de la APF. En donde
participacién conferencistas nacionales e internacionales, tanto del &mbito académico
y gubernamental, asi como diputados de la Cadmara de! Congreso de la Uni6n de la
LVIill Legislatura.

Como ya se reviso en el capitulo tercero, el 25 de marzo de 2003 se aprobd en la
Camara de Diputados, ia LSPC con 93 votos a favor. Posteriormente, el 3 de abril de
2003 fue aprobada en la Camara de Senadores con 374 votos a favor. El dia 9 del
mismo mes fue firmada por parte del Presidente de fa Republica en el salén Adolfo
Lopez Mateos de los Pinos con la presencia del recién nombrado titular de la
Secretaria, Lic. Eduardo Romero, y el titular de la SDSA, C.P. Jesus Mesta, siendo
publicada el dia siguiente en el DOF.

En la LSPC se estipulaba un plazo de 180 dias para su entrada en vigor, asi como
otro plazo de 180 dias para la expedicion de su reglamento. En el tercer informe de
labores, la SFP sefiala que pese a las inquietudes respecto a las implicaciones de la
LSPC se debe de reconocer que:

« _ Es un acontecimiento historico, tanto por su impacto, como por la larga espera de
este proyecto a través del tiempo

s _Los vicios gue se venian arrastrando en el tema de administracién de recursos
humanos le dan una especial importancia

« _El contexto internacional que pone a México como una de las excepciones en
Latinoamérica en tener un sistema de servicio civil

+ La existencia de un compromiso real hacia la profesionalizacién de la APF

« las implicaciones de cambio cultural de las organizaciones y los individuos

e _ Elreto de plantear nuevas formas de hacer las cosas, en fondo y forma

» _La separacién entre la funcién publica y la partidista

« Elinicio de un SPC basado en el mérito e igualdad de oportunidades en el ingreso
y el desarrollo dentro de la APF

Se asume gue “el SPC fomentara el establecimiento de una administracién publica
eficiente y atenta a cumplir’, aspecto que requiere de reformas adicionales y cambios
culturales. Los principios rectores del sistema, incluidos en la LSPC son la legalidad,
eficiencia, objetividad, calidad, imparcialidad, equidad y competencia por mérito.

La LSPC es “un mecanismo para la administracién del personal en la APF, que
garantiza el ingreso, el desarrollo y la permanencia del servidor publico a través del
mérito, y la igualdad de oportunidades, en un marco de transparencia y legalidad”.

La SFP sefiala en su 3er. informe de labores que el SPC busca “atraer, motivar,
desarrollar y retener a las mejores mujeres y hombres en el servicio publico,
garantizando que la administracion publica transite sexenalmente con el minimo
trastorno y la maxima eficacia, asegurando que siendo polfticamente neutra, sea un
factor estratégico de la competitividad del pais”.
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Respecto a la cobertura de las instituciones de la APF que estan realizando acciones
en la materia se encuentran las dependencias y los 6rganos desconcentrados de Ja
APF Central con algunas excepciones. Entre estas ultima, caben mencionar la
Presidencia de la Republica, las de caricter de Seguridad Nacional (SEDENA,
SEMAR, PGR, SSP), instituciones con ley de servicio civil (SRE, SEP, SSA). Y los
niveles que comprende el SPC son de Director General, Director General Adjunto,
Director de Area, Subdirector, Jefe de Departamento y Enlace.

El trabajo que estaba realizando la SFP en la materia son, al 31 de agosto de 2003

» Preparacion de las disposiciones normativas que regularan lo descrito en la LSPC
a través del Reglamento;

» _ Eldisefo del modelo conceptual integral de SPC que instrumentara en la APF;

» _ Preparacion de las metodologias y sistemas de informacion para que las
dependencias desarrollen una infraestructura administrativa minima;

* Realizacion de trabajos tendientes a difundir y posicionar el tema en las
dependencias de gobierno;

s _ El desarrollo de una universidad que forme en temas especificos a los servidores
publicos de la APF, y

» . Se conforma la Unidad de Profesionalizacion y Recursos Humanos de la APF
(USPRH), area encargada de llevar a cabo las acciones relacionadas con este
tema.

La SFP sefiala que es la encargada de coordinar los trabajos de implementacion de la
LSPC aunque seran las dependencias y entidades a través de los Comités Técnicos
de Profesionalizacién, las encargadas de su implementacion. Ademés de que esta es
temporal para la SFP, teniendo como tareas permanentes la planeacién, evaluacién y
el control del sistema de SPC de la APF.

Para 2003 no existe el Registro Unico del Servicio Publico (RUSP), por lo que la SFP
realizé una prueba piloto en 12 instituciones de la APF a fin de construir el primer
banco de informacion que formard el RUSP. Con ello, se busca homologar la
informacion existente en cada institucién que pueda consultarse de manera agil y
confiable.

En materia de capacitacion la SFP desarrolié el proyecto conceptual para fo que seréa
la Estrategia de Capacitacion del SPC en colaboracion con el gobierno de Canada.
Asimismo, inici6 la etapa de planeacion de la Universidad Virtual en coordinacién con
distintas instituciones como la Oficina de Presidencia para la Innovacion
Gubernamental; el ITESM, el ILCE, la SCT y la SEP; y la asesoria en la materia
brindada por el “Canadian Centre for Management Development’ con sede en
Ottawa. En este periodo la SFP a través de la SDSA impartié el curso “Navigating
Change” a Oficiales Mayores y Directores Generales de Recursos Humanos.

Dentro del Sistema de SPC establecido por la LSPC se dispone la creacién del
Subsistema de Capacitacién y Certificacion de Capacidades para establecer los
modelos de profesionalizacion para los servidores publicos. Por lo que se trabajo en
una metodologia para ello a través del proyecto piloto denominado “Banderazo de
Salida”. Con la participacién de los Oficiales Mayores (OMs), los titulares de las
Direcciones Generales de Recursos Humanos (DGRHs), de Programacion,
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Organizacién y Presupuesto (DGPOPs), y de Informatica (DGls). De donde se
identificaron las capacidades de vision del servicio publico y las capacidades
gerenciales y se describieron los perfiles de los puestos seleccionados para el
proyecto (contribuciones, roles, responsabilidades y capacidades técnicas).

La SFP realiz6 un foro el 12 de junio de 2003 en el Auditorio de la Oficialia Mayor de
la STyPS para conocer los modelos y practicas que algunas organizaciones publicas
y privadas han implantado con un enfoque de competencias y aprender de sus
experiencias.

Se requiere de una mejor politica en materia del recurso humano en la APF. £l SPC
es uno de los cambios estructurales que dan a México competitividad y eficiencia en
el manejo de las politicas y finanzas publicas, pero sobre todo, ayudara a contar con
los mejores hombres y mujeres al servicio de México, para dar mejor respuesta a las
demandas de la sociedad en un esquema de transparencia y rendicién de cuentas.

d) 01/DIC/2000 al 31/AGTO/2004

El 7 de octubre de 2003 se instald el Consejo Consultivo del Sistema del SPC y con el
Reglamento Interior de la SFP publicado el 12 de diciembre de 2003, cre6 la USPRH
de la APF. La USPRH, durante el periodo de septiembre 2003 a agosto de 2004, ha
trabajado en varias vertientes para lograr una implantacién exitosa del SPC. Estas
vertientes pueden resumirse en:

a) la evaluacién integral del sistema,
b) el establecimiento de la estructura organizacional para administrar el SPC, y
¢) las acciones propiamente de implantacion del SPC.

En primer lugar, ia USPRH disefié el marco normativo adecuado para cumplir con los
principios y criterios de la LSPC. Para ello, se publicaron en el las siguientes
disposiciones:

+ Lineamientos para la instalacion y facultades de los Comités Técnicos de
Profesionalizacién y Seleccién de las dependencias y Organos desconcentrados
de la Administracién Publica Federal Centralizada (18/SEP/2003)

¢ Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera para la Administracién
Publica Federal (02/ABR/2004)

» Criterios que permitan a las dependencias de la Administracion Publica Federal y
a los érganos desconcentrados de las mismas, identificar las dreas susceptibles
de integrar los Gabinetes de Apoyo a que refiere el articulo 7 de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Pdblica Federal; establecer las bases
para fijar los requisitos que deberan cubrir las personas que ocupen un puesto en
dichos Gabinetes, asi como determinar el procedimiento conforme al cual la
Secretaria de la Funcion Publica autorizard y registrara las estructuras de estos
Gabinetes (04/JUN/2004)
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s Criterios de caracter general que deberan observar las dependencias de la
Administracién Plblica Federal y los érganos desconcentrados de las mismas, en
la definicién de los puestos que por excepcion podran ser de libre designacion, asf
como el procedimiento para su aprobacion por parte de la Secretaria de la Funcién
Publica (04/JUN/2004)

¢ Lineamientos que deberan observar las dependencias de la Administracién
Publica Federal Centralizada y sus érganos desconcentrados en la operacién de!
Subsistema de Ingreso; asi como en la elaboracién y aplicacién de mecanismos y
herramientas de evaluacién para los procesos de seleccién(04/JUN/2004)

En segundo lugar, se establecio la estructura organizacional para administrar y operar
el SPC. Esta estructura se encuenira integrada basicamente por la USPRH, el
Consejo Consultivo del Sistema y los Comités Técnicos tanto de Profesionalizacion
como de Seleccion. El 7 de octubre de 2003 se instalé el Consejo Consultivo del
Sistema siendo testigo de honor el Presidente; posteriormente para septiembre de
ese mismo afo, cada una de las instituciones sujetas a la LSPC instaron sus
respectivos Comités; finalmente, en diciembre de 2003 se crea la USPRH.

En tercer lugar, las acciones que se han llevado a cabo en materia del SPC por parte
de la SFP se resumen en las siguientes:

A la fecha, el SPC se ha implantando en un total de 85 dependencias y entidades de
la APF, las cuales a través de la instalacién de sus respectivos Comités Técnicos de
Profesionalizacion, iniciaron formalmente las actividades encaminadas a este fin.

En estas 85 instituciones se concentra un total de 47 477 servidores pliblicos en vias
de convertirse en servidores puablicos de carrera. Destacandose las siguientes
instituciones: SEGOB con 7 566, la SAGARPA CON 4 283, la SCT con 4 098, la SECON
con 1 983, la STyPS con 2 260, la SEMARNAT con 2 250, la SEDESOL con 1 919y la
SFP con 1 580.

Se llevaron a cabo diversas videoconferencias en temas como “Comités”, “RUSP”,
“Portal Trabajaen”, “Estructuras, descripcién y catdlogo de puestos” e “Ingreso”

Se organizé el seminario internacional “Gobernabllrdad Democratica y Servicio
Profesional de Carrera”

Se llevaron a cabo acciones de capacitacion a través de talleres con responsables de
las instituciones ptblicas sujetas de la Ley con objeto de facilitar el proceso de
implantacion del SPC en las diversas materias necesarias para la realizacién de las
primeras etapas de implantacion.

Con la participacion activa de las dependencias, se desarrollé el diagnéstico de las
instituciones sujetas al SPC, lo que permitié identificar los principales elementos de
informacién para establecer una linea base que evidencie en el tiempo la evolucion del
Gobierno Federal en materia de administracién de recursos humanos y de los servidores
publicos. -
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Con el apoyo del Gobierno Canadiense y de la OEA, se esta desarrollando el portal
@Campus México, que sera el principal instrumento para capacitar a los servidores
publicos conforme al SPC. Estos cursos y objetos de aprendizaje seran impartidos por
las instituciones mas prestigiosas del pais, asi como por organizaciones especializadas
en capacitacion laboral.

El RUSP integra primordialmente la informacion técnica de los servidores pablicos de
carrera y la informacion basica de todo el personal de la APF. En agosto de 2003 inicié
sus actividades en una primera etapa recopilando la informacion bésica de 104
instituciones de la APF. En la segunda etapa se ha integrado la informacién basica del
personal de toda la APF, con particular atencion a las 85 dependencias y organismos
gue se encuentran sujetas al SPC, con un avance a junio de 2004 del 81.3% de
cumplimiento en toda la APF y el 100% de las instituciones sujetas a la LSPC.

A finales de junio de 2004 se lanzd el portal www.rusp.gob.mx donde el personal de
mando de las 85 dependencias y organismos sujetos a la profesionalizacién capturaron
en forma inicial su informacién personal.

Se puso a disposicion de las dependencias sujetas a la LSPC, el portal
www.trabajaen.gob.mx que facilita la interaccion entre las instituciones gue someten
vacantes a concurso y los aspirantes a cubrirlas. En donde se detecta a los aspirantes
que son mas adecuados a determinado perfil requerido, abaratando los costos y
transparentando el proceso de seleccion.

Otras acciones que en la materia de mejora Regulatoria de la APF, se encuentran los
siguientes lineamientos:

Oficio Circular para la unificacién de cuotas de tarifas de telefonia celular con base
anual, los gastos de alimentacién fuera de las instalaciones, y viaticos y pasajes que
deberan observarse para el ejercicio fiscal 2004.

Lineamientos Generales del @ Campus.
Reglamento Interno del Comité Académico Evaluador del @ Campus.

Guia de Ingreso para los procesos de reclutamiento y seleccién de los Concursos de
ingreso al SPC. ’

Lineamiento para la publicacion de convocatorias.
Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera.
Acuerdo de creacion de @ Campus.

Reglamento del Comité Académico Evaluador de @campus.

Norma para el otorgamiento del reconocimiento a la calidad en el servicio publico a los
servidores publicos de las dependencias y entidades de la APF.

Acuerdo que tiene por objeto establecer los lineamientos que deberén observar las
dependencias de la APF centralizada y sus érganos desconcentrados en la operacion
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del Subsistema de Ingreso; asi como en la elaboracién y aplicacién de mecanismos y
herramientas de evaluacion para los procesos de seleccion.

¢ Manual de Percepciones de la Administracion Pdblica Federal.

*  Acuerdo que tiene por objeto establecer los criterios que permitan a las dependencias de
la APF y a los érganos desconcentrados de las mismas, identificar las &reas
susceptibles de integrar los Gabinetes de Apoyo a que refiere el articulo 7 de la LSPC
en la APF; establecer las bases para fijar los requisitos que deberan cubtir las personas
que ocupen un puesto en dichos Gabinetes, asl como determinar el procedimiento
conforme al cual fa SFP autorizard y registrara las estructuras de estos Gabinetes.

e Acuerdo que tiene por objeto establecer los criterios de caracter general que deberan
observar las dependencias de la APF y los organos desconcentrados de las mismas, en
la definicion de los puestos que por excepcién podréan ser de libre designacion, asi como
el procedimiento para su aprobacion por parte de la SFP.

e) Metas 2005-2006

Entre las acciones que debe realizar la USPRH en los proximos dos afios destacan:

s Contar con un modelo y disefio metodolégico operativo de cada uno de los
subsistemas que integran el Sistema del SPC, asi como emitir los lineamientos y
guias necesarios para su operacién satisfactoria

* Identificar y desarrollar las tecnologias que permitan tanto a la SFP como a las
instituciones de la APF el realizar una adecuada administracién del SPC y de los
Recursos Humanos

* Instaurar el @Campus México, Universidad Virtual, que permita asegurar y facilitar
los 6ptimos niveles de dominio de las capacidades gerenciales por parte de los
servidores profesionales de carrera.

* Desarrollar las herramientas para la evaluacion de capacidades por niveles de
dominio y emitir las normas, lineamientos o criterios para llevar a cabo la
evaluacion del desempefio y el otorgamiento de estimulos por desempefio

¢ Administrar adecuadamente el RUSP y garantizar la confiabilidad y oportunidad de
la informacién de los recursos humanos de la APF que estan contenidos en dicho
Sistema Electrénico

* Generar estrategias para mejorar los climas laboral y organizacional de las
instituciones de la APF (instrumentacién del modelo INTRAGOB), asi como de
estrategias para el cambio cultural en las instituciones que les aplica la ley

* Promover el compromiso y la corresponsabilidad respecto. al sistema de
profesionalizacién del servicio publico con los actores institucionales de la
Administracién Publica
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s Asegurar que el SPC, como parte del sistema integral de recursos humanos, sea
un instrumento dinamico que propicie un alto desempefio del Servicio Publico.

o Lograr que las dependencias y Organos desconcentrados adecuen la
administracién y operacién de recursos humanos asegurando la aplicacion del
SPC.

e Establecer las bases juridicas, administrativas y tecnolégicas que permitan
transitar del modelo tradicional de administracién de recursos humanos hacia el
nuevo modelo de profesionalizacion de la APF.

« Consolidar la aceptacion del SPC frente a la sociedad mediante el convencimiento
y demostracién de los beneficios que le representa

Aunado-a lo anterior, la implantacién del SPC requiere la emision de documentos
normativos, guias y lineamientos que precisen la forma en como van a operar
cada uno de los subsistemas. Para lograr ello, la USPRH requiere solventar una
serie de obstaculos que pueden resumirse en:

1. Las inercias y resistencias que presentan las instituciones de la APF en
cuanto a la imposicién que sienten de llevar a cabo un proyecto de la
magnitud y trascendencia como es el caso del SPC.

2. Los tiempos y fechas que plantean tanto la LSPC como el Reglamento en
sus diversos articulos transitorios y que se sintetizan en la siguiente figura.
En tanto que a mas tardar en diciembre de 2006 (en no mas de 2 afios)
deberia estar operando en su totalidad y, asumo que eficientemente, el
SPC.

3. Los relevos que en materia de direccién ha sufrido la USPRH, pues en no
menos de un afo de ser creada, ya ha tenido dos titulares. El mas reciente
llegé al cago en abril de 2004. Falta poco tiempo para que termine esta
administracién y los calendarios politicos se estan adelantando en cuanto

~a la sucesion presidencial. Este es un factor que guste o no incide en la
implantacién del SPC. Como sefala Guerrero (1998) el ‘timming’ es un
factor que también juega en los procesos de modernizacion administrativa.
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Conclusiones

El Servicio Civil de Carrera en la APF de México es hoy una realidad. Tras
multiples compromisos en diversos gobiernos, los servidores publicos
considerados hasta hace poco de confianza, hoy pueden acceder a un sistema
en donde se privilegie su capacidad y se les proporcione una mayor
certidumbre laboral. Se trata de una de las reformas estructurales que ha
tenido la APF en los dltimos tiempos y que debe reconocerse su importancia y
oportunidad estratégica.

Haciendo un breve recuento de lo expuesto en esta investigacion y la forma en
como se realizo habria que reconocer en primer lugar que el anélisis del SPC,
asi como de otros muchos, puede hacerse a través de cinco elementos
definidos en el capitulo primero. Estos elementos o variables de estudio de
todo SCC son: a) el ingreso, b) fa formacién, c) la evaluacién, d) el desarrollo y
e) la separacion. Y mas aun, el modelo de ‘arana’ permite visualizar estos
elementos en tres macroprocesos: a) el de planeacién, b) el de operacién y ¢)
el de evaluacion. Todo ello a través de instrumentos metodolégicos emanados

de la tecria de sistemas y del enfoque comparativo.

Asimismo, respecto a la conformacion del modelo del SPC, una vez
presentada la revision bibliografica, se esta en la posibilidad de sefalar que se
trata de un modelo de SCC de tercera generacion. En tanto que parte de los
principios de la competencia, el mérito y la igualdad de oportunidades. Se trata
de un modelo que conforme a los principios reformadores de la administracion
publica basan el éxito de sus reformas en la orientacién a los resultados vy el
eficiente manejo de los recursos publicos. El SPC al asumir como criterio de
entrada, permanencia y salida el resultado de las evaluaciones del desempeiio

muestra su crientacién a la busqueda de resultados.
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Por otra parte, en el capitulo segundo se aplicé el modelo de analisis derivado
de la definicién dada en el primer capitulo de SCC con varias experiencias en
la APF. Asimismo, se realizé a partir de los cinco elementos o variables de
analisis un cuadro comparativo que diferencia las variedades y diferencias que
de un modelo de SCC puede haber con otro. Al respecto, como se observé de
la revision, puede haber tantas teorias de SCC como modelos o experiencias
existan en la materia.

De este analisis se tiene que los modelos actuales de SCC en la APF
presentan avances y limitaciones no necesariamente coincidentes o uniformes
entre unos y otros. Su revisién permitid constatar que las variables
identificadas como puntos de comparacion existente diferencias simples como
la falta de un procedimiento de retiro adecuado debido a las necesidades
presupuestales y operativas de cada institucion (como el caso de la carrera
diplomatica) o a factores tan Complejos como la capacidad de un sindicato
para bloquear cualquier iniciativa que afecte los intereses de grupo de sus
agremiados (en el caso de la carrera magisterial).

En este segundo capitulo, también se hizo un andlisis de las acciones que en
materia de instauracion de un SCC en la APF se habian realizado hasta antes
de que se promulgara la LSPC. De este anilisis se obtuvo que su disefio ha
sido complicado y que no es una cuestién de hace unos pocos afos. Sino mas
bien, se trata de una expectativa deseada que se remonta hasta comienzos
del siglo pasado tras la gesta revolucionaria de 1910-1920. Los esfuerzos
fueron diversos y llevaron a diferencias como la suscitada entre la SECODAM
y la SHCP que nunca lograron llegar a un acuerdo respecto al modelo de SCC
pese a ser un compromiso presidencial y estar plasmado en el programa
institucional de la materia, como fue el caso del PROMAP.

199



En el tercer capitulo se expuso la forma en como se presento, dictamind y
aprob6 fa LSPC en el Congreso de la Union. A partir de esta revision se
analizaron los distintos modelos de SCC que se pusieron a consideracion del
legislativo conforme a las distintas iniciativas de ley presentadas. E! analisis se
realizd a través de los cinco elementos definidos en el primer capitulo y que
ademas fueron utilizados con distintas experiencias en la APF. En esta parte
se pudo observar el proceso tan complejo y, a veces desgastante, al que
deben sujetarse las leyes en México para su creacion; las diferencias y
similitudes de los modelos de SCC propuestos por los distintos grupos
parlamentarios; y, el andlisis de la LSPC con base en los cinco elementos de
todo SCC: el ingreso, la formacion, la evaluacién, el desarrollo y la separacion.

Finalmente en este capitulo cuarto, se presentd la transformacién institucional
a la que tuvo lugar la hasta entonces SECODAM, hoy SFP, para asumir las
responsabilidades derivadas de la entrada en vigor de la LSOC publicada en el
DOF del 10 de abril del 2003. Este andlisis se realizé a través de un estudio
detallado de los cambios en la estructura organizacional y de competencias
(atribuciones, funciones) que se efectuaron desde su creacibn como
SECOGEF hasta su transformacion en SFP. De esta revisiéon se obtiene que
no hay cambios rapidos o por decreto, lo cual implica que cualquier intento de
modernizacion o reforma administrativa requiere considerar tiempos largos y
evitar especulaciones que escapen a las posibilidades reales de su

instrumentacion.

Asimismo, este ultimo apartado comprendié el estudio de la operacién y
resultados de la implantacion del SPC en la APF. Por un lado, considero que el
modelo de SPC propuesto por la USPRH presenta confusiones de origen que
mas que ayudar en la clarificacion de su operacion confunden. Por ello, un
modelo como el propuesto y que es derivado de la definicion del SCC dada en
el capitulo primero ayudaria a dotarle de mayor claridad y direccionalidad.
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Por otro lado, aun faltan varios elementos para estar en posibilidad de ofrecer

un diagndstico objetivo y preciso del rumbo o posible éxito del SPC en la APF.

Al respecto hay voces encontradas, unas un tanto optimistas otras un tanto

pesimistas o criticas de su éxito. La revisién de los Subsistemas y Ia

direccionalidad de la USPRH muestran areas de oportunidad que se deben de

aprovechar, entre las cuales destacan:

a)

b)

e)

f)

9)

Evitar espacios de discrecionalidad en la definicién de perfiles, exdmenes
0 reuniones de los Comités Técnicos

Mapear, de manera sencilla, y difundira los servidores publicos cada uno
de los procedimientos que deben seguirse en materia de ingreso,
evaluacion del desempefio, capacitacion y desarrollo profesional

Evitar generar sobre-expectativas de contratacién entre la ciudadania, en
tanto que la afluencia de aspirantes a las vacantes puede causar una
mala imagen respecto a los principios y esencia de la LSPC (este es el
problema de las externalidades negativas que se generan en cada
concurso) '

Garantizar la transparencia y rendicién de cuentas del funcionamiento y
trabajo de los Comités Técnicos

Evitar que se generen mercados imperfectos en materia educativa, en
tanto que se requiere una ardua colaboracién con las Instituciones de
Educacién para asegurar equivalencias genéricas que pongan candados
al auge de escuelas ‘patitos’ o carreras a la ‘medida’

Definir claramente que se entiende por Mérito pues lo que hoy puede ser
definido como mérito mafiana no necesariamente lo sera.

El papel de la USPRH es fundamental para el éxito de una instauracién

_exitosa, los cambios en los cuadros o las ambigliiedades son dafinas

para su papel como regulador
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